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  چكيده

حق بر كار است كه در  -حقوق اقتصادي و اجتماعي–از جمله حقوق نسل دومي بشر 
اي و نيز در قوانين اساسي دولتهاي متعدد مورد تاييد قرار گرفته  المللي، منطقه اسناد بين

همچون ( هاي مختلف اين حق  المللي كار ، جنبه با تاسيس سازمان بين 1919از سال . است
حق دستيابي به شغل، منع تبعيض در استخدام ها و اشتغال، حق برخورداري از امنيت 

هاي حقوقي مختلف  المللي قرار گرفته و از اين رهگذر در نظام مورد تاييد بين...) شغلي
حق حيات، (كه امروزه ديگر حقوق نسل اولي  جايگاه خويش را پيدا كرده است؛ به طوري

ديگر كانون توجه فعالان حقوق بشر نيست بلكه حقوقي نظير حق ) منع شكنجه و نظاير آن
گيرد  بر كار، منع تبعيض ها و نظاير اينها مورد مطالبه افراد و موضوع دعاوي حقوقي قرارمي

بشر و ديوان دادگستري هاي حقوق بشري، نظير ديوان اروپايي حقوق  كه آراي ديوان
  .اروپايي خود شاهد اين مدعاست
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اي ،به تدريج نظام حقوقي  با تاسيس اتحاديه اروپا در قاره اروپا به عنوان سازماني منطقه 
اين . شود جديدي تكامل يافت كه امروز از آن به عنوان حقوق اتحاديه اروپا نام برده مي

از مقررات حقوقي مانند مقررات حقوق نظام حقوقي تكامل يافته شامل گستره وسيعي 
حقوق اقتصادي و اجتماعي در كانون توجه نهادهاي اتحاديه نظير كميسيون . شود بشري مي

رسد حق بركار را  ديركتيوهاي متعددي كه به تصويب شورا مي. و شوراي اروپايي است
مرتبط با  ، ديركتيو 2006ديركتيو منع تبعيض در استخدام و اشتغال. مدنظر داشته اند

 2006، ديركتيو مرتبط با ساعات كاري كارگران سال1998جمعي كارگران هاي دسته اخراج
تنها نمونه هايي از مقررات حقوقي الزام آور اتحاديه حول محور حق بر كار به شمار 

  .رود مي

در اين نوشتار  براي بررسي مقررات حقوقي اتحاديه اروپا  راجع به حق بر كار ، 
در مبحث اول مفهوم حق بر كار و حق . اند تلف در سه مبحث بيان شدهموضوعات مخ

وكار و نيز دسترسي به فرصت هاي آموزش شغلي  دسترسي به كار   مثل حق برپايي كسب
منع تبعيض در استخدام و نيز در اشتغال و شرايط كاري و . مورد بحث واقع شده است

ه و ديركتيوهاي لازم الاجراي اتحاديه در ها موضوع مبحث دوم اين مقاله قرار گرفت پرداخت
اي ميان نظام عدم تبعيض در  اين خصوص شرح و بسط داده شده و از اين طريق مقايسه

در مبحث سوم امنيت شغلي . المللي صورت پذيرفته است سطح اروپا و در سطح بين
ن در معي-كارگران، و موضوعاتي نظير اخراج كارگران و نيز قراردادهاي استخدام مدت

در هر كدام از اين سه مبحث سعي شده . سطح اتحاديه اروپا مورد بررسي واقع شده است
الملل مورد بررسي واقع شود تا از  بين است تا مقررات اتحاديه اروپا در كنار مقررات حقوق

الملل به عمل  اي ميان سطح استانداردهاي اتحاديه اروپا و حقوق بين اين رهگذر مقايسه
  .آيد
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كار، استخدام، اشتغال، حق بر كار، حقوق اقتصادي و اجتماعي، حقوق : ن كليديواژگا
  اتحاديه اروپا

  

  حق دسترسي به شغل (حق داشتن كار)

مناسب را به ذهن متبادر مي 1حق بر كار پيش از هر چيز موضوع دستيابي به شغل و كار 
شق (بنابراين از شقوق حق بر كار، حق استخدام شدن و برپايي كسب و كار است . كند

به ظاهر تمامي افراد فرصت دستيابي به مشاغل را دارند، با ). ديگر آن منع كار اجباريست
خوريم كه دولت ها  كنيم به مواردي بر مي اين حال زماني كه رويه قضايي را مطالعه مي

  . براي افراد محدود ساخته يا آن را از افراد سلب كرده اند عملا حق دستيابي به كار را

ديوان دادگستري اروپايي بيان داشت كه دسترسي  2ماير عليه اداره قضاييدر قضيه 
بلكه شامل تمامي  »نه تنها شرايط بدست آوردن كار را شامل مي شود«به قرارداد استخدام 

از اينكه فرد تصميمي را براي اتخاذ شغل از  قبلفاكتورهاي تاثير گذاري مي شود كه بايد 
كه به نسبت ميزان درآمد (در قضيه ماير، اعطاي يك مزيت دولتي . بگيرد شامل مي شود
اين به اين خاطر است . قابليت اين را دارد كه در اين حيطه قرار بگيرد) قابل پرداخت است

ل حال وي شود، اثر كه متقاضي كار از اينكه در پي كسب آن شغل، مزيت مورد نظر شام
  .بنابراين چنين ملاحظه اي در دسترسي به كار، اثر دارد. مي پذيرد

با  4ديوان مشخص ساخت كه دولت 3اي در ديوان اروپايي حقوق بشر در قضيه
ب حق فعاليت در بخش عمومي و نيز .گ.وضع مقرراتي مبني بر اينكه ماموران سابق ك

                                                             
١. access to employement 

  . 1995ژولاي  13مورخ  )Meyers v. Adjudication Officer(ديوان دادگستري اروپايي قضيه ماير عليه اداره قضايي .2 
٣. Sidabras and Dziautas V. Lithuania, European Court of Human Rights 

  .دولت ليتواني.4
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عملا حق دستيابي اين افراد به شغل را از آنان قسمتهايي از بخش خصوصي را ندارند، 
در اين قضيه ديوان اعتقاد داشت كه درست است كه حق بر كار به طور . سلب كرده بود

وارد نشده است با اين حال با تفسير ماده ) 1950(خاص در كنوانسيون اروپايي حقوق بشر 
را بيان مي كند، تحت كه حق برخورداري از احترام به زندگي خانوادگي 1كنوانسيون 8

  . گيرد قرار مي 8شمول ماده 

، خواهان براي يك پست آموزشي به عنوان 2قضيه اشنوربوس عليه لندهسندر 
تحت قوانين . بخشي از صلاحيت هاي وي براي پيوستن به قوه قضاييه درخواستي داده بود

يك  ملي گذراندن امتحان سراسري كشوري، ضروري بود و نيز يك دوره اموزشي و
خواهان مرحله اول را قبول شده بود ولي بر اين مبنا كه ظرفيت شغلي . امتحان مرحله دوم

بنابراين ورود وي تا دوره بعدي . جديدي وجود ندارد از پست آموزشي كنار گذاشته شد
خواهان اعتقاد داشت كه نسبت به وي تبعيض قائل شده اند چرا كه . پذيرش به تعويق افتاد

ديوان اعتقاد داشت . اني بوده است كه خدمت سربازي شان را انجام داده انداولويت با مرد
 »دسترسي به كار«كه قوانين ملي در خصوص تاريخ پذيرش به پست هاي آموزشي مشمول 

تلقي مي شود، هم به خودي خود و هم به  »كار«مي شود، چرا كه خود اين دوره به عنوان 
   .خاطر دسترسي به شغلي در قوه قضاييه

ديوان دادگستري اروپايي درخصوص موضوعات اخراج و پرداخت ها رويكرد 
اخراج اين موضوع تمامي موقعيت   در رابطه با حوزه. نسبتا جامعي را اتخاذ نموده است

ديوان اروپايي اعتقاد دارد اين مورد . شود پذيرد را شامل مي هايي كه رابطه كاري پايان مي
  . گردد نامه هاي  بازخريدي اختياري و نيز بازنشستگي ميهمچنين شامل مواردي مانند بر

                                                             
هركس حق برخورداري از احترام به زندگي خصوصي و خانوادگي خويش و به منزل و : كنوانسيون اروپايي حقوق بشر 8ماده  -  1

  .به ارتباطاتش را دارد
  . 2000دسامبر  7مورخ  )Schnorbus v. Land Hessen(ديوان دادگستري اروپايي قضيه اشنوربوس عليه لندهسن   - 2
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  حق دسترسي به فرصتهاي آموزش شغلي

حركت آزاد «ديوان دادگستري اروپايي به موضوع دسترسي به آموزش شغلي در چارچوب 
ديوان دادگستري اروپايي در اين خصوص رويكرد موسع را اتخاذ . پرداخته است » 1افراد

در  1968اتحاديه اروپا به سال  1612مقررات شماره ) 3( 7پيش از آن ماده . ( نموده است
يك كارگر حق دارد كه از فرصتهاي آموزش : خصوص حركت آزاد افراد آورده است

  ) شغلي بدون اينكه شرايط نامساعدتري نسبت به كارگران ملّي داشته باشد برخوردار شود

به آموزشهاي شغلي را نيز  حق دسترسي به شغل مناسب، اساسا حق دسترسي
اي دارد و از  ه دربردارد و اين موضوع بسيار بااهميتي است كه آموزش شغلي مفهوم گسترد

آموزش هاي كوتاه مدت چندروزه تا تحصيلات دانشگاهي كه منجر به دسترسي به كار 
اين مطلب در رويه قضايي ديوان دادگستري اروپايي به خوبي . شود شود را شامل مي مي

  :بيان شده است

در قضيه گراوير، دانشجويي كه تبعه فرانسه بوده است قصد تحصيل در رشته 
وي مجبور به پرداخت . گرافيك هنري را در آكادمي سلطنتي بوكس آرتز را داشته است

ديوان بيان : اند هزينه ثبت نام شده است در حاليكه اتباع كشور ميزبان چنين شرايطي نداشته
ز تحصيل كه فرد را براي دسترسي به صلاحيت هاي يك شغل يا پيشه هر شكل ا«: داشت

خاص آماده كند يا اينكه مهارت ها و آموزش لازم را براي آن شغل يا پيشه فراهم سازد 
  .»2نوعي فرصت آموزش شغلي است، صرف نظر از سن و سطح آموزش دانشجويان

                                                             
١. free movement of workers 

  .1985فوريه  13عليه دانشگاه ليژ و ديگران، مورخ  )Gravier(ديوان دادگستري اروپايي، قضيه گراوير   - 2
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يعني وقتي . ي شوداز همين جا ارتباط حق بر كار و حق بر تحصيل نيز آشكار م
هر . حق بر كار به رسميت شناخته مي شود و از شقوق آن حق بر آموزش هاي شغلي است

نيز مي تواند آموزش شغلي تلقي ) همانند آموزش هاي دانشگاهي(نوع تحصيل و آموزش 
). به جز تحصيل در رشته هايي كه فرد را مستقيما براي شغل خاصي آماده نمي كند(شود 

شود اين امر را به خوبي  تري اروپايي در قضيه اي كه در ادامه به آن اشاره ميديوان دادگس
  . تبيين كرده است كه در نوع خود يك راي فوق العاده راهگشا و عالمانه به شمار مي رود

. در قضيه بلازوت خواهان براي تحصيل در رشته دامپزشكي درخواست داده بود
كلي يك مدرك دانشگاهي نيز شامل مفهوم  ديوان دادگستري بيان داشت كه به طور

حتي اگر صلاحيت نهايي اعطا شده در پايان آن دوره مستقيماا . شود آموزش شغلي مي
كافيست كه آن دوره . صلاحيت هاي مورد نياز يك شغل يا پيشه خاص نباشد

دانش،آموزش و مهارت لازم براي آن شغل يا پيشه را فراهم كند؛ بنابراين جايي كه شغل 
خاصي يك صلاحيت رسمي را نياز ندارد يا جايي كه مدرك دانشگاهي به خودي خود 

شود كه آن دوره جزو فرصت آموزش شغلي  شود، اين باعث نمي منجر به كسب كار نمي
تنها استثنا برخي رشته ها هستند كه به خاطر ماهيت خاصشان هدف آنها بر اين . ندانيم

  .1د نه اينكه افراد را براي شغل خاصي آماده كنداست كه دانش عمومي افراد ارتقا ياب

  

  عدم تبعيض در استخدام و اشتغال

تواند اعمال و اجرا  با وجود برابري است كه حق بر كار به عنوان يكي از حقوق بشر، مي
. هر گونه تبعيض در استخدام و اشتغال مانع از اعمال و اجراي موثر حق بر كار است. گردد

                                                             
  . 1988فوريه  2عليه دانشگاه ليژ و ديگران، مورخ  )Blaizot(راي ديوان دادگستري اروپايي در قضيه بلازوت . 1
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المللي و نيز در حقوق اتحاديه اروپا كاملا مورد توجه  در مقررات بين اين موضوع بنيادين
در دعاوي متعددي در ديوان اروپايي حقوق بشر و ديوان دادگستري اروپايي . بوده است

در اين مبحث ضمن تبيين مفهوم . مسئله تبعيض در استخدام و اشتغال مطرح بوده است
ص به موضوع تبعيض قومي نژادي و نيز تبعيض و برشمردن مصاديق تبعيض به طور خا

تبعيض جنسيتي در حقوق بين الملل و به طور مفصل تري در حقوق اتحاديه اروپا مي 
  .پردازيم

  

  تعريف، مفهوم و مصاديق  عدم تبعيض  

بدست (تبيين مي شود بنابراين تبعيض در استخدام  1در اين گفتار در ابتدا مفهوم تبعيض
اسناد بين المللي و  بر اساسو همچنين در اشتغال و شرايط كاري، ) آوردن شغل

در گفتار هاي بعدي دو مورد از مهمترين . ديركتيوهاي اتحاديه اروپا، تعريف مي شود
مصاديق آنها كه از مسايل روز اجتماعي نيز به شمار مي روند يعني تبعيض مبتني بر قوميت 

  . فصيل شرح داده مي شودو نژاد و نيز تبعيض مبتني بر جنست به ت

  

  مفهوم تبعيض   – 1

بلكه بايد ساز  ،آزادي در به دست آوردن كار تنها با شناسايي حق بر كار تضمين نمي شود
وكار قانوني ترتيب داده شود تا زمينه هر گونه تبعيض در كسب كار از بين رفته و بدين 

  . اين آزاد ي بهره مند شوند ترتيب افراد در بدست آوردن شغل به نحو موثر و كارايي از

                                                             
١. discrimination  
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 111در حقوق بين الملل  مقررات عدم تبعيض در استخدام و اشتغال در كنوانسيون 
لازم است يادآوري شود كه  بحث . وارد شده است) 1958سال (سازمان بين المللي كار 

 8المللي كار است كه امروزه جزو ليست  عدم تبعيض از مهمترين دغدغه هاي سازمان بين
اين كنوانسيون عدم تبعيض را . رود نوانسيون بنيادين سازمان بين المللي كار به شمار ميك

 –دوم ) استخدام(اول، عدم تبعيض در بدست آورد كار : در چند زمينه مطرح كرده است
عدم تبعيض در خصوص شرايط كاري و نيز در خصوص آموزشهايي مخصوص كسب 

  . شغل

  :ه است آمد 111در  ماده يك كنوانسيون 

هر نوع تمايز يا كنارگذاشتن افراد يا : واژه تبعيض شامل از منظور اين كنوانسيون«
ترجيح افراد است كه برمبناي نژاد، رنگ، جنسيت، دين، ديدگاه سياسي، ريشه ملي يا 
اجتماعي است كه اثر آن بطلان يا خدشه دار كردن برابري در موقعيت ها يا در رفتارها در 

  »غال استاستخدام و اشت

اجتماعي در اروپا كه مرتبط با كار هستند در  - در نظام اروپايي، حقوق اقتصادي
يعني عدم تبعيض در قلب اين حقوق جاي . وهله اول با اصل عدم تبعيض شناخته مي شود

البته همانگونه كه اشاره شد منظور از عدم تبعيض تنها تبعيض بر مبناي . گرفته است
معاهده اتحاديه اروپا هر گونه تبعيض بر مبناي تابعيت را  12ه مثلا ماد. جنسيت نيست
، شوراي اروپايي به اتفاق آرا بر مبناي پيشنهادي كه از  13مطابق ماده . ممنوع مي سازد

طريق كميسيون مي رسد و پس از مشورت با پارلمان اروپايي مي تواند اقداماتي را در 
ي يا نژادي، دين يا عقيده، معلوليت، سن يا جهت منع تبعيض بر مبناي جنسيت، ريشه قوم

  . گرايشات جنسيتي اتخاذ نمايد
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معاهده اتحاديه  141كه مقررات مرتبط با منع تبعيض در ماده  شودبايد اشاره   
خود بيش از هر چيز  141معاهده اتحاديه اروپا در ماده 1آمده است  )EC TREATY(اروپا 

هر :  بر اين اساس در بند اول بيان مي دارد .داردبر عدم تبعيض در پرداخت ها تاكيد 
دولت عضو بايد بكارگيري اصل پرداخت برابر براي كارگران زن و مرد را براي كار برابر با 

اين ماده براي اينكه پرداخت را تعريف مي كند و  2بند . ارزش كاري يكسان تضمين كند
  : بيان مي دارد

عناي يك دستمزد پايه اوليه يا حقوق و ديگر به منظور اين ماده ، پرداخت به م« 
ملاحظات است چه بصورت نقدي يا غير آن كه كارگر به طور مستقيم يا غيرمستقيم در 

   ». خصوص كار خود از كارفرمايش دريافت مي كند

پرداخت : همچنين در بند سوم به مسئله تبعيض جنسيتي اشاره كرده  و بيان داشته
پرداخت براي كار يكسان  –الف : اي جنسيت عبارت است از برابر بدون تبعيض بر مبن

اينكه پرداخت براي مقطع  -بايد بر مبناي يك واحد اندازه گيري يكسان انجام بگيرد ب
  . زماني يكسان بايد براي كار يكسان برابر باشد

                                                             

  : معاهده اتحاديه اروپا بدين قرار است 141متن انگليسي ماده  .1

  EC Treaty: Article 141:  1.   Each Member State shall ensure that the principle of equal pay for male and female workers for 

equal work or work of equal value is applied. 2.   For the purpose of this article, "pay" means the ordinary basic or minimum 

wage or salary and any other consideration, whether in cash or in kind, which the worker receives directly or indirectly, in 
respect of his employment, from his employer. Equal pay without discrimination based on sex means: that payfor the same 
work at piece rates shall be calculated on the basis of the same unit of measurement. B) that pay for work at time rates shall be 

the same for the same job.  3.   The Council, acting in accordance with the procedure referred to in Article 251, and after 

consulting the Economic and Social Committee, shall adopt measures to ensure the application of the principle of equal 
opportunities and equal treatment of men and women in matters of employment and occupation, including the principle of 

equal for equal work or work of equal value. 4.   With a view to ensuring full equality in practice between men and women in 

working life, the principle of equal treatment shall not prevent any Member State from maintaining or adopting measures 
providing for specific advantages in order to make it easier for the underrepresented sex to pursue a vocational activity or to 
prevent or compensate for disadvantages in professional careers. 
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تحت ديركتيوهاي اروپايي حمايت از حقوق افراد عليه تبعيض در زمينه كار در 
ديوان . ديده مي شود...) مثل سن، جنسيت، نژاد(امي مباني حمايت شده رابطه با تم

  . تفسير كرده است موسعيدادگستري اروپايي مفهوم دسترسي به كار را به طور 

علاوه بر مقررات عمومي عدم تبعيض مندرج در كنوانسيون اروپايي حقوق بشر 
كنوانسيون در  12و نيز پرتكل شماره ) كنوانيسون، با سرتيتر منع تبعيض 14بويژه ماده (

معاهده  141ماده (  - EC TREATY –خصوص عدم تبعيض، و نيز معاهده اتحاديه اروپا 
، در رابطه با موضوع تبعيض در استخدام و اشتغال كشورهاي عضو اتحاديه )اتحاديه اروپا

  . داروپا از چند دهه قبل مقرراتي را در چارچوب ديركتيوهايي تدوين نموده ان

ليستي از  مهمترين ديركتيوهاي اتحاديه اروپا در خصوص عدم تبعيض به قرار زير 
  :است

 1)2000(برقراري چارچوب كلي براي رفتار برابر در استخدام و اشتغال -1

 نظر ازريشه قومي و نژادي اجراي اصل رفتار برابر ميان اشخاص صرف -2

هاي  دستيابي به استخدام و آموزشاجراي اصل رفتار برابر بين زنان و مردان براي  -3
 ضمن خدمت و ارتقا و شرايط كاري

  0)2006(اجراي اصل رفتار برابر ميان مردان و زنان در موضوعات استخدام و اشتغال  -4
ديركتيو منع تبعيض را به منظور برپايي  2000دولتهاي اروپايي سرانجام در سال 

را اتخاذ نمودند كه در ) 78/2000(غال چارچوب كلي براي تحقق  رفتار برابر در كار و اشت
                                                             

ديگر ديركتيوهاي اروپايي در . شناخته مي شود) برابري شغلي(اين ديركتيو به عنوان ديركتيو برابري در استخدام و اشتغال . 1
  :خدام و اشتغال عبارتند ازتبعض در استم خصوص عد

اجراي اصل رفتار برابر براي زنان و مردان  _نزديكي قوانين دولتهاي عضو در بكارگيري اصل رفتار برابر ميان مردان و زنان  ديركتيو
  )197(بار اثبات در قضاياي تبعيض جنسيتي  _در برنامه هاي تامين اجتماعي  
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حال حاضر مهمترين سند اروپايي در خصوص منع تبعيض در استخدام و اشتغال به شمار 
قومي و نژادي، جنسيتي، معلوليت، تبعيض بر (مي رود و تمامي زمينه هاي تبعيض را 

  . را شامل مي گردد... ) اساس سن  و 

  

  مصاديق تبعيض در استخدام و اشتغال   – 2

در بحث هاي پيشين مفهوم تبعيض مورد بررسي قرار گرفت و تبعيض به عنوان هر نوع 
تمايز نسبت به افراد در دستيابي به كار و نيز در طي انجام كار به خاطر وجود يك مبنا يا 

به . عيار كدامستمعيار خاص شناخته شد؛ با اين حال بايد مشخص شود كه اين مبنا يا م
بايد توجه داشت كه اسناد بين المللي و منطقه . عبارت ديگر مصداق هاي تبعيض كدامست

را مدنظر داشته اند و گاهي اسنادي كه جنبه ) مثل تبعيض جنسيتي(اي، گاهي يك زمينه 
در . اند اشاره كرده »عدم تبعيض«عام تر داشته اند به زمينه هاي متعددي را تحت عنوان 

اروپا اسناد جديدتر مثل منشور اروپايي حقوق بشر زمينه هاي متعدد تبعيض يعني  سطح
جنسيت، نژاد، رنگ، ريشه قومي يا اجتماعي، زبان، دين يا عقيده، ديدگاه سياسي يا غير از 
آن، مالكيت، تولد، عضويت در اقليت ملي، معلوليت، سن و گرايش جنسيتي را شامل مي 

سن، معلوليت، : وانسيون اروپايي حقوق بشر به موارد بالا به جزكن). منشور 21ماده (شود 
يعني منشور اروپايي، از  كنوانسيون . ويژگي هاي ژنتيكي و گرايش جنسيتي، اشاره دارد

بوجود آمده مصاديق تبعيض را به شكل گسترده تري  1950اروپايي حقوق بشر كه در سال 
  1.بيان نموده است

                                                             
آمده است كه ميتواند  »و ديگر وضعيت ها«عبارت  - 14در ماده  -كنوانسيون اروپايي حقوق بشرالبته نبايد فراموش كرد كه در . 1

من جمله در قضيه  شويزگبل عليه . در خصوص وضعيت هايي كه مغفول مانده است مورد استفاده و استناد دادگاه ها قرار بگيرد
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  ليتس معلوتبعيض بر اسا -الف

، ارتقاي فرصتهاي اشتغال براي گروه هاي خاصي ) 2000(هدف اصلي ديركتيو چارچوب 
با اين حال . از مردم است و اشخاص داراي معلوليت به وضوح يكي از اين گروه ها هستند

به اشخاص داراي معلوليت يا  »مزيت خاصي«بايد تاكيد شود كه ديركتيو به خودي خود 
بنابراين قصد ندارد كه به شخصي كمك كند كه چون معلول .كندديگر گروه ها اعطا نمي 

به جاي آن ديركتيو چارچوب، طراحي شده كه بر . است شغل خاصي را بدست آورد
يعني سيستمي كه اقتضا دارد كه اشخاص داراي توانايي . اساس سيستم شايستگي عمل كند

انچه كه منظور است اين  بنابراين. و مناسب براي استخدام شغل خويش را به دست اورند
است كه سيستم رفتار برابر ايجاد شود نه اينكه بين گروه هاي خاص مزيت بيشتري اعطا 

اين دريكتيو سعي دارد كه كارفرما را منع كند از اين كه رفتار كمتر مناسبي را نسبت به .شود
در زماني كه موضوع معلوليت .مثلا يك معلول به صرف اينكه معلول است بروز دهد

به عبارت ديگر دريكتيو الزام بيشتري .خصوص توانايي هاي انجام آن كار بي ارتباط است
از اين كه كارفرما رفتار برابر را به انجام برساند تحميل نمي كند بلكه صرفا قصد آن اجراي 

  1.اصل رفتار برابر است

 ماده يك كنوانسيون منع تعبيض  سازمان بين المللي كار 2همچنين در بند 
آمده است هر گونه خارج سازي افراد از شمول استخدام يا ترجيح افراد براي ) 111.ش(

  . شغلي خاص اگر بر مبناي يك الزام شغلي ذاتي باشد نبايد تبعيض تلقي شود
                                                                                                                                                     

از ديگر وضعيت  »سن«دگستري اروپايي بيان داشته است كه ديوان دا. 2010ژوئن  10. دولت سوييس در ديوان اروپايي حقوق بشر
 . ها، به شمار  مي ايد

1. WHITTLE RICHARD, The Framework Directive for equal treatment in employment and occupation: an analysis from a 

disability rights perspective, EDF seminar on current and future disability rights at European level, Brussels, 8 - 9 February 

2002. 
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. مقررات موثري در اجراي اصل منع تبعيض وضع نموده است 2000ديركتيو سال 
ني در بار اثبات در خصوص شناسايي مانند اينكه  دولت هاي عضو بايد نوعي دگرگو

ديركتيو چارچوب  10مطابق ماده . اشكال مستقيم  و غيرمستقيم تبعيض را به عمل آورند
زماني كه شاكي واقعياتي را ارايه كند كه فرض شود كه نوعي تبعيض مستقيم يا ) 2006(

در اصل رفتار غيرمستقيم رخ داده است، اين خوانده است كه بايد اثبات كند كه هيچ نقضي 
بار اثبات در خصوص تبعيض  «ديركتيو  4همچنين ماده . برابر انجام نگرفته است

  :آمده است 1»جنسيتي

    

  تبعيض بر اساس سن -ب 

  آمده است 14در كنوانسيون اروپايي حقوق بشر در ماده 

برخورداري از حقوق و آزاديهاي مورد اشاره در اين كنوانسيون، بايد بدون تبعيض «
مبناي جنسيت، نژاد، رنگ، زبان،دين، ديدگاه سياسي و مشابه آن، ريشه ملي يا اجتماعي، بر 

  ».مالكيت، بودن در اقليت ملي، تولد يا ديگر وضعيت ها، تضمين گردد

 »مباني حمايت شده«در كنوانسيون اروپايي حقوق بشر، موضوع سن يكي ديگر  از 
بعيض ، تبعيض مبتني بر سن است و محسوب مي شود؛ به بيان ديگر يكي از مصاديق ت

اگرچه در احصاي حقوق . مرتبط است با رفتار متمايزي كه مبناي آن سن زيان ديده است
بشر مندرج در كنوانسيون، تبعيض مبتني بر سن به خودي خود يكي از حقوق خاص مورد 

ر به در كنوانسيون حقوق بش(اشاره در كنوانسيون اروپايي حقوق بشر را شامل نمي شود 
مصاديق تبعيض من جمله تبعيض مبتني بر دين يا گرايش جنسيتي اشاره شده است، با اين 

                                                             
١. "DIRECTIVE 97/80/EC" of 15 December 1997 on the burden of proof in cases of discrimination based on sex 
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همانگونه . حال مسئله تبعيض مبتني بر سن ميتواند در چارچوب حقوق ديگري مطرح باشد
كه ديوان اروپايي حقوق بشر درزمينه هاي ديگر، در خصوص قضايايي حكم صادر نموده 

سئله تبعيض مبتني بر سن را آشكار مي كرد بدون اناليز قضيه با است كه واقعيات آنها م
يعني . به ويژه در رابطه با رفتار با كودكان، در نظام كيفري »تبعيض مبتني بر سن«واژه 

ديوان اروپايي حقوق بشر نيز به اين مورد پرد اخته ولي نه با استناد به مقررات خاص 
ديوان اروپايي . استناد به مقررات ديگر حقوق بشريمرتبط با تبعيض مبتني بر سن، بلكه با 

مندرج در كنوانسيون به  »ديگر وضعيت ها«بيان داشته كه سن از  1حقوق بشر در حكمي
 2. شمار مي رود

ممنوعيت تبعيض بر اساس سن معناي خاصي در ديركتيو برابري در استخدام و 
به خاطر نرسيدن به سن خاصي مطابق اين ديركتيو ممكن نيست كه . دارد) 2000(اشتغال 

. فردي را از استخدام محروم كرد صرفا به اين خاطر كه به سن مورد نظر رسيده است
همچنين به طور . همچنين آگهي هاي استخدام نيز نمي توانند سن خاصي را نيز مقرر كنند

اين مورد به طور مثال در خصوص . اصولي ترجيح كارگران مسن تر ممكن نخواهد بود
  3. ان خسارت براي افراد مسن تر نيز اجرا نخواهد شدجبر

ديركتيو به دولت هاي عضو اين اختيار را مي دهد كه مقرر سازند  6با اين حال ماده 
كه در جايي كه تمايزها براي حمايت از كارگران مسن مناسب و ضروري است رفتار 

                                                             
  . 2010ژوئن  10. شويزگبل عليه دولت سوييس در ديوان اروپايي حقوق بشر .1
  :مبتني بر سن، مي توان علاوه بر قضيه فوق الذكر، به قضاياي  حقوق بشري زير اشاره كرد در مورد تبعيض. 2
  . 1999دسامبر  16در ديوان اروپايي حقوق بشر  T.V.UK AND V.V. UKقضيه  -
  .عليه ايرلند و بومار عليه بلژيك. جي.قضيه دي -

3.WHITTLE RICHARD, The Framework Directive for equal treatment in employment and occupation: an analysis from a 

disability rights perspective, EDF seminar on current and future disability rights at European level, Brussels, 8 - 9 February 

2002. 
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ي تبعيض كه لحاظ اين مورد را در بند سوم در خصوص استثناها. متفاوتي اتخاذ شود
  .نمودن تمايز را مجاز مي دارد، بررسي خواهيم نمود

  

  تبعيض بر مبناي ريشه ملي -ج

درست است كه در حقوق بين المل دولتها حق دارند كه بر مبناي تابعيت افراد، براي حق 
بر كار محدوديت هايي قايل گردند، با اين حال مقررات حقوق بين الملل بشر، الزامات 

  . آنها قايل شده است 1شان و نيز ريشه مليتي را براي افراد صرف نظر از تابعيتحداقلي 

در حقوق اتحاديه اروپا وضعيت عدم تبعيض بر مبناي ريشه قومي آنها كمي پيچيده 
پذيرفته شده ) استراسبورگ(در رويه ديوان اروپايي حقوق بشر . و نياز به بررسي دقيق دارد

با اين حال چنين . افراد بدون تبعيض پذيرفته شده است است كه حق بر كار براي كليه
شود يعني ديوان اروپايي با تفسير موسع از اسناد  مقرراتي در  اسناد موضوعه كمتر ديده مي

لازم الاجرا در سطح اروپا بيان داشته است كه در جايي كه فرد با دولتي پيوندي واقعي 
بايست با وي همانند تبعه  دسترسي به كار ميدارد، حتي اگر تبعه آن دولت نباشد، از حيث 

همان دولت برخورد شود، بويژه درجايي كه فرد بواسطه پرداخت ماليات با آن دولت رابطه 
  2.مستحكمي برقرار نموده است

) 1996سال (در حقوق اتحاديه اروپا، كنوانسيون شوراي اروپا در خصوص تابعيت 
در حالي كه . خص و يك دولت تعريف مي كندتابعيت را به عنوان رابطه حقوقي ميان ش

اي در اروپا نداشته است، تعريف تابعيت بيشتر از حقوق بين  اين كنوانسيون تاييد گسترده

                                                             
1 . National origin 

  . 2009جولاي  9) عليه دولت يونان، مورخ Zeibekديوان دادكستري اروپايي، قضيه زبك ( .2
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بام  المللي دادگستري در قضيه نوته شود كه مبتني بر راي ديوان بين الملل عمومي اقتباس مي
را پذيرفته  ICJي، ديدگاه كميسيون اروپايي در موضوعات مربوطه به تبعيض نژاد.است
تواند به تابعيت قبلي فرد اشاره كند كه فرد آن را از دست داده  مي »ريشه ملي«واژه  1.است

است يا از طريق كسب تابعيت بدست آورده و يا ممكن است مرتبط باشد با الصاق به يك 
حقوق بشر ديوان اروپايي ). مثل اسكاتلند در پادشاهي بريتانيا(درون يك دولت  »ملت«

نسبت به اسناد موضوعه در اروپا رويكرد موسع تري را اتخاذ نموده است و به طور كلي 
مثل (در جايي كه رابطه مستحكم فرد با دولت اثبات شود حقوق بشر مندرج در كنوانسيون 

  . داند را براي افراد قابل اعمال مي) حق بر كار 

تامين اجتماعي، در جايي كه ديوان اروپايي حقوق بشر در موضوعات مرتبط با 
رابطه واقعي عملي ميان فرد و دولت وجود دارد، بدون نياز به اثبات وجود رابطه تابعيتي، 

  . شده براي اتباع را قابل اعمال و اجرا مي داند براي افراد حقوق در نظرگرفته

 ديوان حق دولتها براي تنظيم ورود و خروج اتباع بيگانه از مرزهايشان را كه به
الملل عمومي به رسميت شناخته شده است را مورد شناسايي قرار  خوبي در حقوق بين

با اين حال در جايي كه اخراج افراد با رفتار غيرانساني و تحقيركننده يا شكنجه . دهد مي
  2.همراه باشد، مداخله  نموده است

بق اتحاد عليه دولت ليتواني خواهان شهروند سا )Andre jeva(ژ وا  در قضيه آندره
در پي وضع قوانين ملي اينگونه . جماهير شوروي با حق اقامت دايمي در ليتواني بوده است

فرض شد كه خواهان در دوره پيش از استقلال از شوروي در خارج از ليتواني كار كرده 

                                                             
١ . Handbook on European non-discrimination Law, European Court of Human Rights. EU Bookshop, 2011, p.46 

مورخ  93/21794نگاه كنيد به قضاياي شماره . اگرچه دعاوي مطرح شده در اين خصوص شانس كمي براي موفقيت داشته اند - 2
  . 1991فوريه  18مورخ ) 12313شماره (عليه دولت بلژيك  Moustaquimدر ديوان و همچنين  1996آگوست  7
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با وجود اينكه پيش و بعد از استقلال در همان پست درون قلمرو ليتواني كار كرده (است 
ابراين مستمري وي بر مبناي زمان سپري شده در همان پست بعد از استقلال، و بن) بود

در مقابل اتباع ليتواني در همان پست، حق برخورداري از مقرري بر مبناي كل . محاسبه شد
ديوان اروپايي حقوق بشر بيان . دوره خدمت شان را داشتند، همانند كار پيش از استقلال

قابل مقايسه با اتباع ليتواني است و به خاطر ريشه ملي  داشت كه خواهان در يك موقعيت
وي نسبت به وي تبعيض روا داشته شده است چرا كه وي مطابق قوانين بيگانه مقيم دايم 

ديوان بيان . است و به خوبي در پرداخت ماليات همانند اتباع ليتواني مشاركت داشته است
. اي تابعيت دلايل بسيار مستحكم نياز استداشت كه براي اعمال يك رفتار تمايزآميز بر مبن

در واقع دولت ها بايد بيان كنند كه به چه علت حقي را به طور متمايز صرفا براي اتباع (
  ).شناسند  خويش به رسميت مي

  

  تبعيض در استخدام و اشتغال بر مبناي نژاد و قوميت افراد-4

ر اساس زمينه هاي قومي و از ديگر زمينه هاي تبعيض در استخدام و اشتغال تبعيض ب
از اين رو اسناد حقوقي بين . نژادي است كه در سطح جهان مسئله جدي به شمار مي رود

المللي از ديرباز مسئله تبعيض قومي و نژادي مدنظر قرار  داده و برخي اسناد نيز به 
  . اندخصوص مسئله تبعيض قومي و نژادي در زمينه استخدام ها و اشتغال را مدنظر داشته 
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اجراي اصل رفتار برابر ميان « ديركتيو 2000درحقوق اتحاديه اروپا در سال 
به طور جامعي به مسئله عدم تعبيض قومي و  »1نظر ازريشه قومي و نژادي اشخاص صرف

  . نژادي هم در بدست آوردن كار و هم در رابطه با شرايط كاري، پرداخته است

  

  ام و اشتغالعدم تبعيض جنسيتي در استخد –بند سوم 

برخورداري از رفتار برابر براي زنان و مردان خود منطقا از الزامات آزادي به دست آوردن  
كار است چرا كه  وجود تبعيض در استخدام و همچنين در طي اشتغال آنها طبيعتا زنان را 
از دستيابي به شغل مناسب باز مي دارد و بدون تصريح هم شايد بتوان لزوم برخورداري از 

را در استخدام و اشتغال را از مقررات عمومي مربوط به آزادي داشتن شغل، كه  رفتار برابر
همچون مقررات ميثاق ها و معاهده و منشور اروپايي و كنوانسيون (در بالا اشاره شد 
ليكن به دليل اهميت موضوع و اينكه در عمل در . استدلال نمود)  اروپايي حقوق بشر

نان در استخدام و اشتغال روا داشته شده است، موارد متعددي از تبعيض نسبت به ز
مقررات منسجمي براي محو تبعيض هاي مبتني بر جنسيت در خصوص استخدام و اشتغال 

بنابر آنچه كه از ) به ويژه در نظام حقوق اروپا(پديد آمده است و در برخي از نقاط جهان 
وانسته است كارايي خود رويه هاي عملي و قضايي مي توان دريافت، حقيقتا اين مقررات ت

  . را داشته باشد

                                                             

1. "Council Directive 2000/43/EC of 29 June 2000 implementing the principle of equal treatment between persons irrespective 

of racial or ethnic origin". 
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كه شامل حقوق  2000دسامبر  7منشور حقوق بنيادين اتحاديه اروپا، مصوب 
خود مفهوم اصل عدم تبعيض را  21اقتصادي، اجتماعي بنيادين متعددي است در ماده 

، هرگونه تبعيض بر مبناي هر مبنا نظير جنسيت، نژاد 1مطابق اين ماده. تبيين كرده است
رنگ، ريشه قومي يا اجتماعي، خصوصيت هاي ژنتيكي، زبان، دين يا عقيده، ديدگاه 
سياسي يا غير آن، عضويت در اقليت ملي، مالكيت، تولد، معلوليت، سن يا گرايش جنسي 

دولتهاي اروپايي تعاريف تبعيض مستقيم و تبعيض غيرمستقيم را در قوانين . ممنوع است
سوئد  2003تعريف تبعيض مستقيم و غيرمستقيم در قانون سال مثلا، . خود بكار گرفته اند

  2.در هماهنگي با ديركتيوهاي اتحاديه اروپا انجام گرفته است

اجراي  «در رابطه با  207/76ديركتيو  1976در اتحاديه اروپا در اولين موارد در سال 
ي ضمن خدمت و اصل رفتار برابر بين زنان و مردان براي دستيابي به استخدام و آموزشها

پديد آمد كه نقطه عطفي در مقررات منع تبعيض جنسيتي در حقوق  »ارتقاء شرايط كاري
  .اتحاديه اروپا به شمار مي رود

هاي اتحاديه اروپا ديركتيو پرداخت برابر براي زنان و  در اولين تلاش 1975در سال 
قابل  –برابري –ه است مردان پديد آمد كه با وجود اينكه به لحاظ مفهومي كه مدنظر داشت

تقدير است ولي بايد توجه داشت كه اين ديركتيو تنها مسئله پرداخت ها را مورد توجه 
ترين ديركتيو اروپايي در زمينه برابري جنسيتي،  در حال حاضر معروف.قرار داده است

                                                             

١ . Any discrimination based on any ground such as sex, race, color, ethnic or social origin, genetic features, language, 
religion or belief, political or any other opinion, membership of a national minority, property, birth, disability, age or sexual 
orientation shall be prohibited. 

2. Marilyn O' Rourke, "Legal Prohibition against Employment Discrimination Available to Migrant Workers Employed In 

Europe", International Labour Office, Geneva,2008. 
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اتحاديه اروپا در خصوص برابري جنسيتي در استخدام و اشتغال  2000ديركتيو سال 
  .است) 78/2000(

اجراي اصل رفتار برابر « اما تازه ترين ديركتيو در زمينه تبعيض جنسيتي ديركتيو
است كه به نوعي  2006در سال  »ميان مردان و زنان در موضوعات استخدام و اشتغال

در خصوص برابري جنسيتي در استخدام و اشتغال  2000اي از ديركتيو سال  شكل تازه
)78/2000(  

   

  ديوان دادگستري اروپايي در خصوص تبعيض جنسيتيرويه 

، خواهان كه يك مادر تنها بوده است، در خصوص تبعيض غيرمستقيم ادعا مايردر قضيه 
بنابراين ديوان . نمود كه به واسطه شيوه محاسبه دريافت مستمري خانوار پديد امده است

قررات مربوط به مستمري دادگستري اروپايي مي بايست اين مورد را تصريح كند كه آيا م
تنها يك موضوع مرتبط با تامين اجتماعي است يا اينكه آيا يك ) يك مزيت دولتي(خانوار 

ديوان اين مورد را در نظر گرفت كه  مستمري فوق . مورد مربوط به كار را تشكيل مي دهد
اضي اول اينكه درآمد متق: تنها در صورتي پرداخت مي شود كه سه شرط وجود داشته باشد

دوم اينكه متقاضي يا همسر وي كار بكند و اينكه متقاضي . از يك مقدار خاص تجاوز نكند
ديوان دادگستري اروپايي بيان داشت كه . مسئوليت يك فرزند را بر عهده داشته باشد

ي مربوط به  توان تنها به اين خاطر كه اين موضوع يك مسئله ديركتيو رفتار برابر را نمي
دهد، در رابطه با اين  است و اين ديركتيو مسائل مربوط به كار را پوشش ميتأمين اجتماعي 

با . در عوض رويكرد موسعتر از طرف ديوان اتخاذ شد. قضيه اين ديركتيو را به كار نگرفت
در اين قضيه براي . شود يا خير كاري مي  نگاه به اينكه آيا اين مزيت مرتبط باموضوع رابطه

. بايست اثبات كند كه مشغول به كار است انوار، متقاضي ميبرخورداري از مستمري خ
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ي  همين الزام به اثبات وجود كار براي برخورداري از مستمري خانوار مورد را در دسته
  . گرداند موضوعات مرتبط با كار مي

تبعيض جنسيتي فقط در خصوص استخدام زنان ديده نمي شود بلكه موضوعي  
بنابراين زني كه بخاطر . ار و اشتغال زنان نيز مطرح مي باشداست كه در رابطه با شرايط ك

حاملگي اش كه طبيعتا كاركرد وي را تحت تاثير قرار مي دهد اخراج مي شود مورد 
بيان  »ماير«اين مورد در حقوق اتحاديه اروپا به خوبي در قضيه . تبعيض واقع شده است

كارگر زن به خاطر حاملگي وي يا  ديوان اروپايي بيان مي دارد كه اخراج يك. شده است
هر دليل ديگري مرتبط با حاملگي، براي مثال اين مسئله كه وي يك عمل لقاح مصنوعي را 

  . به انجام رسانده است نوعي تبعيض مستقيم بر مبناي جنسيت، به شمار مي رود

در قضيه اي، اين ديركتيو را محور حكم  2006ديوان دادگستري اروپايي در سال 
در حالي كه ديوان بيان مي دارد  ).Mayre Case( )06/506قضيه شماره (قرار مي دهد خود 

با اين حال  1در رابطه با مرخصي زايمان در اين قضيه كاربرد ندارد 1992كه ديركتيو سال 
از آنجا كه اخراج صرفا بر مبناي عمل لقاح مصنوعي خانم ماير انجام گرفته بود را نوعي 

  2. تبعيض جنسيتي دانست

همانند مقررات موجود (بنابراين گزاف نيست اگر گفته شود مقررات ضد تبعيض 
ه توضيح لازم ب. به نحو موثري در سطح اتحاديه اروپا اجرايي شده است) در اين ديركتيو

است كه تقريبا يكسال پيش از پيدايش اين ديركتيو، سندي تحت عنوان نزديكي قوانين 

                                                             
خانم . ماير، لقاح مصنوعي انجام داده بود در خلال ادامه اين فرايند از محل كار خود اخراج شده بوددر اين قضيه خانمي با نام . 1

ديوان از آنجا كه زمان اخراج . مي شود 1992ماير ادعا نمود وي مشمول مرخصي هاي زايمان مقرر شده در ديركتيو اروپايي سال 
  .ندانست 1992شمول مقررات ديركتيو قبل از بارگذاري جنين در رحم مادر بوده است آن را م

  http://ec.europa.eu/dgs/legal_service/arrets/06c506_en.pdf:  در اين آدرس يافت مي شود .2
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پديد آمده بود ) 117/75(دولتهاي عضو در بكارگيري اصل رفتار برابر ميان مردان و زنان 
  .طرح و بسط داده شده است 1976ولي محورهاي مقررات ضدتبعيض در ديركتيو سال 

  

  يات) در خصوص تبعيض در استخدام و اشتغالموارد رافع (دفاع -3

تحت حقوق اتحاديه اروپا و به ويژه تحت ديركتيوهاي ضدتبعيض يك سري دفاع هاي 
خاص وجود دارد كه رفتار متفاوت در استخدام و اشتغال را در يك سري محدود از 

اين . در هر كدام از ديركتيوها موجود است »الزمات شغلي«دفاع . شرايط توجيه مي كند
مثل جنسيت، سن، (الزام كارفرمايان را مجاز مي سازد كه براي افراد به لحاظ مبنايي خاص 

تفاوت قائل شوند، زماني كه اين مبنا، ارتباطي ذاتي با قابليت انجام يا شايستگي مورد ...) 
 اولا،. دو دفاع ديگر تنها در ديركتيو برابري در اشتغال يافت مي شود. نياز يك شغل باشد

امكان تبعيض بر مبناي دين يا عقيده بوسيله كارفرمايان كه سازمانهاي مذهبي را شامل مي 
ديركتيو برابري در استخدام و اشتغال؛ دوما امكان تعبيض بر مبناي سن ) 2( 4ماده . (شوند

رويكرد مضيق ديوان . ديركتيو برابر در استخدام و اشتغال 6در برخي شرايط خاص، ماده 
وپايي، براي تفسير دفاعيات مرتبط با رفتار تبعيض آميز اينگونه ما را رهنمون دادگستري ار

مي سازد كه هر گونه استثنا بايد به طور مضيق تفسير شود، چرا كه تاكيد را بر اهميت 
  . حقوق ايجاد شده براي افراد مي گذارد

  

  »الزامات شغلي«الف ) دفاع 

به مسئله استخدام و اشتغال مربوط مي شود مطابق ديركتيوهاي ضد تبعيض، تا آنجايي كه 
دولتهاي عضو مي توانند رفتار برابري را در رابطه با خصوصيت هاي مرتبط با مباني «
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حمايت شده، مقرر سازند جايي كه، بواسطه ماهيت فعاليتهاي شغلي خاص يا فضايي كه 
 1ام شغلييك الز) مثل سن يا جنسيت خاص(كار در آنجا انجام مي گيرد، اين مشخصه 

تاثير گذار و اساسي باشد، البته به شرطي كه هدف آن مشروع بوده و اين الزام، مناسب 
اين دفاع كارفرمايان را مجاز مي دارد كه در خصوص افراد، بر مبناي  2.»تلقي گردد

تبعيض قايل شوند، البته جايي كه اين ) مثل سن يا جنسيت(خصيصه هاي حمايت شده 
  . با صلاحيت انجام وظايف شان باشد مشخصه مستقيما مرتبط

: قرار مي گيرند »الزامات اوليه«) دفاع(مشاغل مشخصي هستند كه تحت اين استثنا 
، ديوان دادگستري اروپايي مبتني بر يك بررسي 3درقضيه كميسيون اروپايي عليه آلمان

كميسيون در خصوص عدول از تعهد منع تبعيض جنسيتي، برخي مشاغل خاص اشاره مي 
  . كند، جايي كه اين دفاع مي تواند توجيه پذير باشد

توجه خاصي به مشاغل هنري شده است، جايي كه برخي مشخصه هاي خاص 
افراد، به عنوان خصوصيت ذاتي تلقي ميشوند، مثل اينكه يك خواننده زن براي سبك 

براي  خاصي از اجرا، مناسب باشد، يا يك بازيگر جوان براي نقش خاصي و زنان و مرداني
با اين حال،  كميسيون تلاش نداشته كه يك ليست حصري از . برگزاري نمايش لباس

ديگر مثال ها، شامل استخدام شخصي با ريشه نژادي چيني در يك . مشاغل را ارائه كند
رستوران چيني است تا اصيل بودن رستوران تبليغ شود و يا استخدام زنان در باشگاه هاي 

  . 4ورزشي صرفا زنانه

                                                             
١.occupational requirement  

) ديركتيو برابري در استخدام و 1( 4)/ ماده  43/2000ديركتيو برابري نژادي ( 4) ديركتيو برابري جنسيتي/ ماده 2( 14ماده . ٢
  ) 78/2000اشتغال (

٣. ECJ, Commission V Germany. Case (١٩٨٥) ٢٨٤/٨٣ ECR ٢١ ,١٤٥٩ May ١٩٨٥. 
٤. Handbook on European non-discrimination Law, Op. Cit., p.٤٦.  
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ر قضيه ماهلبورگ، خواهان كه زني باردار بوده است براي يك پست شغلي دائمي، د
به عنوان پرستار كنار گذاشته شد، جايي كه مقدار قابل توجهي از كار مي بايست در يك 

اين مورد توجيه پذير شناخته شد كه جنين مي توانست به . فضاي اجرايي انجام مي گرفت
ديوان دادگستري اروپايي بيان داشت ار آنجا . آسيب ببيندخاطر در معرض مواد مضر بودن، 

كه اين پست يك پست دايمي بوده است منع كردن خواهان از داشتن اين پست، نامناسب 
در حالي كه . بوده است چرا كه قادر نبودن وي به انجام كار صرفا موقتي بوده است

است اين مورد بايد به  محدوديت ها در خصوص شرايط كاري زنان باردار پذيرفته شده
وظايفي محدود شود كه منجر به ورود ضرر مي شود و نبايد شامل يك ممنوعيت دائمي از 

  .كار باشد

) 2000(مقدمه ديركتيو برابري در استخدام و اشتغال  18بايد توجه داشت كه بند 
بطه شامل نوعي بيان خاص از دفاع الزامات شغلي در رابطه با برخي خدمات عمومي در را

اين مورد يك دفاع مجزا نيست و بايد به عنوان نتيجه . با ايمني و امنيت عمومي مي شود
   1.خاص دفاع الزامات شغلي، در نظر گرفته شود

اين ديركتيو الزام نمي كند كه به طور خاص، نيروهاي مسلح، پليس، پرسنل زندان 
ستخدام كنند كه قابليت لازم ها يا خدمات فوريتي، اشخاصي را در اختيار داشته باشند يا ا

  .را براي انجام يكسري از كاركردها كه براي آن اعزام مي شوند را نداشته باشند

عموما اين مورد به موقعيت هاي امتناع از اعطاي برخي پست ها مرتبط است كه به 
مسئله خصوصيت هاي فيزيكي مرتبط اند و مربوط به اشخاص بالاتر از سن خاص و يا 

ديركتيو به دولت هاي عضو )4(3در اين رابطه، ماده . اي معلوليت مي گردداشخاص دار

                                                             
١. Handbook on European non-discrimination Law, op,Cit.p.٤٨ 
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اجازه مي دهد كه به طور صريح، مقررات مربوط به نيروهاي مسلح را از شمول آن خارج 
  . سازند

در  قضيه كريل، خواهان كه خانمي بوده است متقاضي شغلي به عنوان مهندس 
با اين حال، وي از بدست آوردن آن كار منع شده . الكترونيك در نيروهاي نظامي بوده است

چرا كه زنان مطابق حقوق داخلي از پرداختن به هر پست نظامي كه در بردارنده استفاده از 
سلاح باشد، منع شده اند و تنها مي تواننند در بخش خدمات پزشكي و خدمه بخش 

كه اين خارج كردن زنان  ديوان دادگستري اروپايي بيان داشت. موسيقي نيروها فعاليت كنند
از نيروهاي نظامي، خيلي گسترده و عام است چرا كه تقريبا شامل تمامي مشاغل نظامي مي 
شود، تنها به اين خاطر كه در اين پست ها زنان در برخي از نقاط مجبور خواهند بود از 

ترديد واقع اعتبار توجيه و استدلال دولت نيز به عنوان خوانده، مورد . سلاح استفاده كنند
شد چرا كه حتي در پست هايي كه براي زنان آزاد است، آنها هنوز هم مجبور خواهند بود 
كه يكسري از آموزش هاي اوليه را براي دفاع شخصي يا دفاع از ديگران ببينند كه خود 

بنابراين اين مقررات وضع شده، مناسب براي رسيدن به . مستلزم استفاده از سلاح است
به علاوه تمايزها نبايد بر اين مبنا كه زنان به حمايت بيشتري . نبوده است هدف وضع شان

نياز دارند ميان زنان و مردان ايجاد شود، مگر اينكه اينها مرتبط با مواردي باشند كه خاص 
  .شرايط زنان است، مثل نياز به حمايت در طي حاملگي

دن يا كارايي برخي بايد توجه داشت كه توجيه تبعيض جنسيتي به خاطر موثر بو
خدمات امنيتي و فوريتي كه در حقوق اتحاديه اروپا امده است نيز در طي زمان سخت تر 

اين . خواهد شد چرا كه نقش هاي زنان و ديدگاه هاي اجتماعي به سرعت توسعه مي يابد
مورد از نظر وضع كنندگان قواعد حقوقي در اتحاديه اروپا مغفول نمانده چنانچه خود 
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كشورهاي عضو را تحت يك تعهد براي اتخاذ مجدد ) 2000(و برابري جنسيتي ديركتي
  1. اقدامات محدودكننده نقش زنان قرار داده است

  

 دفاع نهادهاي مذهبي

به نهادهايي كه بر مبناي يك دين يا ) 2000سال /78(ديركتيو برابري در استخدام و اشتغال 
. شرايط خاص را به كارمندان خود تحميل كنندعقيده بنا شده اند اجازه مي دهد كه برخي 

حق كليساها و ديگر نهادهاي خصوصي «كند كه اين ديركتيو به  ديركتيو بيان مي) 2( 4ماده 
كه ... يا عمومي كه اعتقادات آنها بر مبناي دين يا عقيده بنا شده است، مداخله اي نمي كند

مي كنند با حسن نيت و وفاداري به بتوانند الزام نمايند كه افرادي كه براي آنها كار 
به علاوه، كارفرمايان مرتبط با سازمان هاي  ».اعتقادات و اصول آن سازمان ها عمل كنند

قرار بگيرند كه رفتار متفاوت را بر مبناي  »الزامات شغلي«مذهبي ممكن است در حوزه 
  .گرايشهاي مذهبي توجيه مي كند

سازمان هايي نظير كليساها اجازه مي دهد كه براي به ) 2( 4و ) 1( 4بنابراين ماده 
مثال از پذيرش زنان بعنوان كشيش ممانعت ورزند، جايي كه اين مسئله با اعتقادات آن دين 

در حالي كه ديوان دادگستري اروپايي تاكنون در اين مورد قضيه اي . در تعارض است
هد، در سطح ملي اين نداشته است تا فرصت نمايد در خصوص تفسير اين ماده حكم د

دو قضيه در حقوق داخلي كشورهاي اروپايي وجود . تفسير قضايي صورت گرفته است
  .دارد كه مرتبط با اين دفاع براي توجيه رفتار تمايز آميز بر مبناي گرايش جنسيتي مي باشد

                                                             
 .ان اشاره كرده استديركتيو برابري جنسيتي ،  در بند سوم به اين تغييرات در طي زم  31ماده . 1
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در قضيه اميكاس، از دادگاه هاي بريتانيا خواسته شده بود تا در خصوص سازگاري 
مندرج در ديركتيو برابري در استخدام و اشتغال حكم  »الزامات شغلي«لي با دفاع قوانين م

تاكيد شده بود كه هر گونه استثنا بر اصل رفتار برابر بايد به طور مضيقي . خود را صادر كند
نحوه قانونگذاري در مقررات ملي بريتانيا اينگونه بود كه اجازه رفتار متفاوت . تفسير شود

يعني اگر . را مي داد »به منظور يك دين سازمان دهي شده باشد«ه استخدام را در جايي ك
استخدام براي پيشبرد يك دين سازماندهي شده باشد، طبيعتا مي توان الزامات خاصي براي 
آن در نظر گرفت و افراد خاصي را از استخدام منع كرد بر اين مبنا كه اين افراد داراي آن 

ن حال دادگاه مسئله ديگري را نيز در نظر گرفت و اين كه اين الزمات خاص نيستند؛ با اي
يعني در يك سازمان ديني . متفاوت است »به منظور يك سازمان ديني«مورد با عبارت 

پست هايي وجود دارد كه به تبليغ آن دين مرتبط نيستند و اصل عدم تبعيض در خصوص 
مثل (ه براي پيشبرد يك دين اند ولي برخي پست ها نيز وجود دارند ك. آنها اجرايي است

كه در اين مورد مي توان از اصل عدم تبعيض عدول كرد و به طور ) تبليغ براي آن دين
بنابراين دادگاه با دفاعيات دولت موافقت كرد كه اين . تمايز آميزي افراد را انتخاب نمود

ت ها در مي تواند در خصوص شمار معدودي از پس) عدول از اصل عدم تبعيض(استثنا 
ودر خصوص به كارگرفته شود ) مذهبيminister  مثل(توسعه يا تبليغ ديني خاص  رابطه با

  .اين پست ها از اصل عدم تبعيض عدول كرد وچنين الزامي تبعيض به شمار نمي رود

با اين حال اين استثنا به سازمانهاي ديني مثل مدارس مذهبي يا سراي پرستاران  
و  »به منظور آموزش«مذهبي، اجازه نمي دهد كه ادعا كنند كليه پست ها مثل پست معلم 

تلقي  »به منظور يك سازمان ديني«بخشي از عبارت  »به منظور بهداشت و درمان«پرستار 
ت كه دادگاه ميان اهدافي كه هر پست شغلي دنبال ميكند به طور كلي بايد گف. مي شود

تفاوت قايل شده و تنها پست هايي را مشمول استثنا مي داند كه براي پيشبرد ديني خاص، 
  . فعاليت مي كنند
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يك سياست شغلي مشروع و يا اهداف «تبعيض مبتني بر سن را چنانچه ) 1( 6ماده 
نبال كند را مجاز مي دارد، به شرطي كه اصل را د »مرتبط با بازار كار و آموزش شغلي

شمار معدودي از مثال ها وجود دارد كه رفتار متفاوت مي تواند . تناسب در آن رعايت شود
تعيين حداقل شرايط سني و داشتن دسترسي به «در قسمت ب ) 1( 6مثلا ماده : توجيه شود

و بنابراين در هر قضيه  با اين حال، اين ليست حصري نيست. »استخدام را مجاز مي دارد
تبعيض مبتني بر سن را در خصوص ) 2( 6همچنين ماده . بايد به طور موردي بررسي شود

مجاز مي دارد بدون اينكه اصل تناسب در آن ترسي به طرحهاي تامين اجتماعي را دس
  .رعايت شود

  

  

  حق برخورداري از امنيت شغلي - مبحث سوم 

با اين حال، امنيت شغلي من . المللي تعريف نشده است بينامنيت شغلي در اسناد حقوقي 
جمله مستلزم آن است كه كارگر اطمينان حاصل كند كه قرارداد استخدامي وي دچار فسخ 

شود و  بدون دليل اخراج نخواهد شد، داراي قراردادي  يكجانبه از جانب كارفرما نمي
ممكن است در شرايط كارش ايجاد  خواهد بود كه محدوديت زماني ندارد و از تغييراتي كه

بنابراين شقوق مختلف حق برخورداري از امنيت شغلي را به شكل زير . شود مطلع شود
  .ايم بندي كرده طبقه

  )اصل پايبندي به قرارداد استخدامي( حمايت از كارگر در مقابل اخراج 

  رقرارداد كا ت و خاتمه حق اطلاع داشتن از تغييرا 
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  اردادهاي مدت معينحمايت در مقابل قر 

  حمايت در مقابل اخراج ( اصل پايبندي به قرارداد استخدامي) - گفتار اول 

قرارداد كار قراردادي است كه به موجب آن شخصي كاركرد خود را در اختيار ديگري 
برخي قرارداد كار را كاملا در چارچوب حقوق . گذاشته و در مقابل اجرتي دريافت مي كند

و برخي ديگر اعتقاد دارند كه آزادي قراردادي كه در حقوق . ميكنندخصوصي تلقي 
خصوصي از اصول مسلم حقوق قراردادها به شمار مي رود در رابطه با قرارداد كار جلوه 

 1چرا كه هر آنچه كه در قراردادهاي خصوصي افراد مجاز شمرده مي شود. متفاوتي دارد
يعني به عنوان نمونه كارفرما نمي تواند به . يستالزاما در قراردادهاي كار قابل گنجاندن ن

ساعت براي وي كار  15موجب قراردادي كارگر را ملزم كند تا در طول يك روز به مدت 
كند و مبناي اين الزام را قرارداد منعقده بداند و يا اينكه كارفرما طي قراردادي خود را از 

ان خاطر است كه امروزه در اين بد. اعطاي مرخصي هاي قانوني كارگر معاف بداند
نظامهاي حقوقي محدوديت هايي براي طرفين قرارداد كار تعيين شده است كه الزاما 

  . قراردادهاي كار مي بايست همان ترتيبات را به موقع اجرا گذارند

  

  قرارداد كار در اتحاديه اروپا 

خدام است كه به در دولت هاي عضو اتحاديه اروپا مبناي روابط استخدامي ، قرارداد است
بر همين اساس، قواعد عمومي حقوق . طور آزادانه تحت حقوق خصوصي منعقد مي شود
،سقوط قراردادها و نتايج نقض )عقود(قراردادها، همانند قواعد مرتبط با انعقاد قراردادها

                                                             
. را مي توان توافق نمود در رابطه با قراردادهاي خصوصي اصل بر آزادي در قراردادهاست يعني هر آنچه كه مخالف قانون نباشد. 1

قانون مدني ايران قراردادهاي خصوصي كه ميان اشخاص منعقد مي شود را در صورتي كه مخالف صريح  10در اين مورد، ماده 
  .قانون نباشد را نافذ  مي داند
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و نيز خارج ساختن ) شامل جبران خسارت و فسخ يكجانبه قراردادها(تعهدات قراردادي 
در رابطه ) مثل فقدان عوض، جبران خسارت ضرر وارده(يه براي ارائه خدمات تعهدات اول

در چند  1.با قرارداد كار قابل اعمال هستند مگر اينكه حقوق كار شامل قواعد خاصي باشد
  . دولت، من جمله آلمان، قواعد خاصي در خصوص خدمات عمومي به كار گرفته مي شود

استخدامي، تقريبا در حقوق داخلي كليه  اخراج به عنوان يك راه پايان رابطه
با اين حال . بيني  شده است الملل و حقوق اتحاديه اروپا، پيش بين كشورها و نيز در حقوق

حمايت از كارگر در مقابل اخراج هاي ) بشر نسل دوم حقوق(هدف مقررات حقوق بشر 
  .نارواست

  

  بيني اخراج در حقوق كشورهاي عضو اتحاديه اروپا پيش 

بيني شده  حقوق كشورهاي اروپايي اخراج به عنوان يك راه پايان رابطه استخدامي پيشدر 
به جز آن كشورهاي عضو . يك رابطه استخدامي ميتواند به واسطه قانون پايان يابد. است

هاي ديگر پايان رابطه استخدامي را مقرر ساخته اند از  اتحاديه اروپا در حقوق خود راه
  :جمله

  : ه استخدامي ميتواند به واسطه موارد زير پايان يابدرابط اتريشدر 

كه شامل اخراج با اعلام قبلي و اخراج اعلام نشده با يك (توافق دوجانبه؛ اخراج 
، دست كشيدن از )با اعلام قبلي و استعفا با يك دليل مهم است(؛استعفا ) دليل مهم است

كه در مواقع ) مي گويند Rucktritt  نآدر لسان حقوقي اتريش به (اجراي قرارداد 

                                                             
1. Manfred, lowich, labor law in Europe, Ritsumeikan Law Review, No. 20, 2003, p.5 
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ورشكستگي كارفرما رخ مي دهد و زماني است كه كارگر هنوز كار خويش را آغاز نكرده 
مثل انقضاي (است؛ تقاضا در طول يك دوره موقت؛ احراز شرايط مقرر شده در قرارداد 

  ).معين-مدت خاصي در مورد قراردادهاي مدت

  :موارد زير پايان يابد تواند به واسطه در بلزيك رابطه استخدامي مي

كه اين مورد در حقوق بلژيك شامل اخراج و ( توافق دوجانبه؛خاتمه با اعلام 
  .؛ اخراج با دليل موجه) شود استعفاء مي

  :يابد در آلمان، رابطه استخدامي به واسطه موارد زير پايان مي

دون اعلام بنابر با اعلام و ب(؛ استعفا ) با علام، و بدون اعلام بنابر يك دليل(اخراج 
؛پايان قرارداد استخدامي كه براي يك مدت معين يا رسيدن به يك هدف معين ) يك دليل

رفع، محدوديت سني كه در قرارداد معين شده   منعقد شده و وقوع يك وضعيت غيرقابل
  ).رضايت دوجانبه(است؛ خاتمه به واسطه اقاله 

  

  اخراج موجه –بند اول 

قررات بين المللي و نيز مقررات حقوق اتحاديه اروپا از پيش از آنكه حمايت هاي م
بنابراين اولين . كارگران در مقابل اخراج بيان شود ناگزير هستيم تا اخراج موجه را بشناسيم

مقررات حمايت كننده از كارگر، . هاي موجه است گفتار مبحث چهارم، شناخت اخراج
 2006كميسيون اروپايي در گزارش سال . كنند هاي موجه نمي طبيعتا خود را درگير اخراج

خود در خصوص اخراج و ديگر اشكال پايان قرارداد استخدامي اعتقاد دارد كه به طور كلي 
با وجود هركدام از اين سه . وجود دارد كه اخراج، موجه محسوب شود  )Ground(سه مبنا 
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كه ناشي از ( به عقيده كميسيون اتحاديه اروپا . شود مبنا، اخراج حق قانوني كارفرما تلقي مي
  : 1اين مباني عبارتند از) بررسي حقوق داخلي كشورهاي عضو اتحاديه اروپاست

 )يا اخراج مرتبط با نظم دركار( اخراج ناشي از سوءرفتار كارگر  -1

 انجام وظايف كاري) اهليت(عدم توانايي  -2

 )اخراج مبتني بر دلايل اقتصادي(وجود مباني عيني  -3

در اين خصوص، نكته اي كه لازم است بيان شود اينست كه از آنجا كه توجيه 
گيرد بار اثبات اينكه اخراج كارگر مبتني  اخراج مطابق با مباني مورد اشاره در بالا انجام مي
كميسيون اروپايي نيز در گزارش خود از . بر دلايل موجه بوده است، بر عهده كارفرماست

دارد كه در بيشتر كشورهاي عضو اتحاديه  حاديه اروپا بيان مي حقوق كشورهاي عضو ات
اروپا، بار اثبات بر عهده كارفرماست و در صورت عدم توانايي كارفرما براي توجيه اخراج 
به واسطه دلايل فوق يعني در صورتي كه اخراجي مثلا تبعيض آميز صورت بگيرد، حكم به 

  . مقصر بودن كارفرما داده خواهد شد

المللي  ين حال، حقوق داخلي كشورها و نيز مقررات حقوق بشري در سطح بينبا ا
اند كه در  و در سطح اتحاديه اروپا، محدوديت هايي را در خصوص اخراج مقرر ساخته 

  .شود ادامه به آنها اشاره مي

  

  محدوديت  اخراج هاي دسته جمعي –بند دوم 

                                                             
١ . Termination of employment relationships Legal situation in the Member States of the European Union,  European 
Commission, Directorate General Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, Unit D2, April 2006.p.3 
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تبعاتشان در سطح جامعه، از جمله هاي دسته جمعي بخاطر  از مدتها پيش، اخراج
توانستند  1998دولتهاي اروپايي در سال . اند آميز حقوق كار، بدل گشته موضوعات مجادله

هاي  در مواقع اخراج. جمعي بكاهند هاي دسته سندي را تصويب كنند تا از تبعات اخراج
د در موقع منسبي سازد كه نمايندگان كارگران باي مقرر مي)  59/98(  1998جمعي، ديركتيو 

ها بايد  اين مشورت. با هدف رسيدن به يك توافق، آگاه شوند و مورد مشورت قرار بگيرند
هاي دسته جمعي يا كاهش  هاي و ابزارهايي براي جلوگيري از اخراج حداقل، شامل راه

بايست مقامات عمومي  كارفرما مي. ها باشد شمار كارگران و يا شامل كاهش نتايج اخراج
اين . ريزي شده، مطلع سازد جمعي برنامه ت دار را به شكل كتبي از اخراج هاي دستهصلاحي

  .روز بعد از اين اعلام كتبي صورت بگيرد 30اخراج ها نبايد لااقل تا 

البته از آنجا كه در حقوق داخلي دولت ها،  كارگران خاص و بخشهاي كاري 
ديركتيو اتحاديه اروپا اضافه  1اند ها مستثنا شده خاصي همواره از مقررات عمومي اخراج

ديركتيو اروپايي بيان ميدارد كه . كند كه در خصوص برخي موارد فوق الزامي نيستند مي
مقامات دولتي و نهادهاي عمومي؛ كارگران : شود فرايندهاي ذكر شده شامل موارد زير نمي

  .دكنن معين؛ اشخاصي كه بر روي عرشه كشتي ها كار مي-داراي قرارداد مدت

جمعي دولتهاي عضو داراي يك اختيار مشخص   در خصوص تعريف اخراج دسته
شان تعاريف زير را در خصوص الزامات خاص  دولت هاي عضو مطابق قوانين داخلي. اند

  . شود جمعي محسوب مي موارد زير به عنوان اخراج دسته اتريشاند مثلا در  به كار گرفته

  ..كارگر است اخراج شوند 99-20داراي  كارگر از سازماني كه 5اينكه لااقل 

                                                             
 .ايم دوم پايان نامه، به تفصيل شرح داده.اين مطلب را در گفتار اول مبحث چهارم از فصل 1
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كارگر است اخراج  599-100درصد كارگران سازماني كه داراي  5اينكه لااقل 
  .شوند

  .كارگر دارد اخراج شود 600كارگر در سازماني كه بيش از  30اينكه لااقل 

   1.سال، اخراج شوند 50كارگر بيش از  5اينكه لااقل 

  

  بارداري و مرخصي زايمان ممنوعيت اخراج درطول -بند سوم

سازد  اخراج زن باردار يا زني كه در مرخصي زايمان است را ممنوع مي 1992ديركتيو سال 
هايي پيش از  اگرچه چنين اخراج. مگراينكه براي دلايل نامرتبط با حاملگي وي باشد

بايد  مقررات اتحاديه اروپا در حقوق كشورهاي عضو ممنوع بوده است اين الزام كه كارفرما
دلايل خود را براي اخراج زن باردار يا زني كه در مرخصي زايمان است را به طور كتبي 

  .كند اعلام نمايد حمايت از اين دسته از زنان را تقويت مي

اجراي حقوق مرتبط با سلامتي و  2به منظور تضمين حقوق كارگران در مفهوم ماده 
  : مي گيرد و اين گونه مقرر شده است كهايمني آنها، تحت اين ماده مورد شناسايي قرار 

دولت هاي عضو بايد اقدامات لازم براي ممنوعيت اخراج كارگران را در مفهوم «
شود و تا پايان مرخصي  اي كه از بارداري آنها آغاز مي در طول دوره. اتخاذ كند 2ماده 

به جز در موارد . يابد ديركتيو به آن اشاره شده است، ادامه مي) 1( 8زايمان آنها كه در ماده 
هاي داخلي و به شرطي كه مقام  استثنايي غيرمرتبط با وضعيت آنها تحت حقوق و رويه

است  2چنانچه كارگري كه مشمول تعريف ماده -2. صالح رضايت خود را اعطاكرده باشد
                                                             
١ . Termination of…, Op.Cit. p.60 
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بايست دلايل اخراج را به طور  كه فوقا اشاره شد اخرج شود، كارفرمان مي اي در طول دوره
دولتهاي عضو بايد اقدامات لازم را براي حمايت از كارگران فوق در -3. بي اعلام نمايدكت

  ».مورد نتايج اخراجي كه غيرقانوني است، اتخاذ نمايند

شود تنها استثناي اين مقرره اين است كه چنان چه اخراجي  همانطور كه ملاحظه مي
 مقام صالحق داخلي و رضايت به دلايل غيرمرتبط با بارداري باشد در صورت اجازه حقو

با اين حال مقرر شده كه در صورتي كه كارگري كه مورد حمايت اين . باشد مجاز مي
  . شده را به طور كتبي دارد  ديركتيو است اخراج شود حق اطلاع از دلايل ارايه

بسياري از دولت هاي عضو اتحاديه اروپا مقرر داشته اند كه در صورت اخراج در 
بايست اثبات كند كه اخراج  ارداري يا مرخصي زايمان، كارفرماست كه ميطول دوران ب

نياز است كه  1در آلمان، مقام لاندر. مبتني بر يك دليل عيني غيرمرتبط با بارداري بوده است
 »كميسيون برابري در استخدام و اشتغال«در پرتغال اين مقام . اخراج را قانوني اعلام كند

است كه بايد از هرگونه  "Labour Inspectorate of the Prefecture"در يونان اين . است
در لوكزامبورگ كارفرما ظاهرا . اخراج در طول بارداري يا سال پس از آن مطلع شوند

. تكليف خاصي براي اثبات اينكه اخراج به دلايل غيرمرتبط با بارداري بوده است ندارد
دهد كه از رئيس دادگاه كار  شده اجازه مياگرچه رويه خاصي وجود دارد كه به زن اخراج 

در ديگر . درخواست كند كه دادخواست وي را با فوريت مورد رسيدگي قرار دهد
كشورهاي عضو اتحاديه اروپا، مقام رسمي براي مجاز دانستن اخراج در اين شرايط وجود 

تواند  مي چنان چه زني اعتقاد داشته باشد كه وي به طور ناموجه اخراج شده است. ندارد
  2. هاي كار اقامه نمايد دعواي خود را در دادگاه

                                                             
1.Lunder Authority 

2.Merline Schmith, Op.Cit. 
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، اثبات عدم تبعيض 1در مبحث عدم تبعيض اشاره كرديم كه در حقوق اتحاديه اروپا
نكته اي ). مدعي(جنسيتي در رابطه با استخدام و اشتغال، بر عهده كارفرماست و نه كارگر 

رابطه با بار اثبات در مورد تبعيض  در 1997كه قابل توجه است اينست كه ديركتيو سال 
به كارگيري است جايي كه  قابل 1992جنسيتي، اساسا در خصوص مقررات ديركتيو سال 

جابه جايي بار اثبات به اين . شود اصل عدم تبعيض ميان زنان و مردان به كار گرفته مي
  .ت نمايدمعناست كه اين برعهده كارفرماست كه خصوصيت غيرتبعيض آميز اخراج را اثبا

شود نمونه از  اش اخراج مي توان گفت كه قضيه زني كه به خاطر بارداري در واقع مي
و در قضيه اخراج زن، چنانچه زن دعوايي را مطرح كند كه  2تبعيض مستقيم جنسيتي است

اش بوده است و كارفرما دلايل ديگري را مطرح كند، اين  اش به خاطر بارداري اخراج
  .ه اثبات كند اخراج زن در اثر دلايلي نامرتبط با بارداري بوده استبرعهده كارفرماست ك

  

 محدوديت در اخراج برخي كارگران خاص(بخشهاي خاص كاري) - بند چهارم 

با . المللي و حقوق موضوعه اتحاديه اروپا جايگاهي ندارد اين مورد تقريبا در مقررات بين
شاغل در (اين حال حقوق داخلي كشورها در موارد متعددي برخي كارگران خاص 

را از مقررات عمومي اخراج جدا كرده و در واقع در ) بخشهاي خاصي از فعاليت كاري
  .اند تري به عمل آورده مورد آنها حمايت گسترده

  

  

                                                             
 از طريق  ديركتيو بار اثبات در خصوص تبعيض جنسيتي  .١

٢. Duvel Wiebke, Op. Cit.  
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  ها و استثنائات در حقوق داخلي كشورهاي عضو اتحاديه اروپا محدوديت

در بيشتر كشورهاي عضو اتحاديه اروپا براي اخراج مشاغل يا بخشهاي خاص، محدوديت 
بنابراين در حقوق اين . وجود دارد ازجمله براي نيروهاي نظامي، پليس و خدمات شهري

كشورها قواعد عمومي تنها جايي اعمال مي شود كه شخص تحت قراردادهاي استخدامي 
ق كشورهاي اروپايي اين مورد در رابطه با اعضاي در حقو. 1عادي، استخدام شده باشد

برخي از . نهادهاي مذهبي نيز اعمال ميشود و دليل اين استثنا وجود قواعد خاص است
  :مقررات موجود در حقوق اين كشورها به قرار زير است

در آلمان قواعد تنها در مورد خدمات شهري كه اخراج آنها بوسيله آمبادزمن، تنظيم 
 Soldatengesetzعضاي نيروهاي مسلح كه اخراج آنها توسط نهادي به نام شود و ا مي

  .شود شود، اعمال مي تعيين مي

خدمات :شود در بلژيك قواعد عادي اخراج در رابطه با موارد زير به كار گرفته نمي
كه اينها با قراردادهاي عمومي (شهري يا اعضاي نيروهاي پليس يا نظامي؛ كارگران بنادر 

  ).مثل ملوانان( ؛ معلمان، برخي طبقات خاص از كارگران)شوند بكار گرفته مي روزه يك

شود كه حقوق برخي  با مطالعه حقوق كشورهاي عضو اتحاديه اروپا، ديده مي
كشورها دامنه محدوديت اخراج برخي مشاغل و بخشهاي كاري را گسترده تر كرده است 

توان  به عنوان مثال مي. شود سوب ميها در اخراج خود نوعي حمايت مح كه اين محدوديت
در يونان قواعد عمومي اخراج در موارد زير داراي محدوديت : به حقوق يونان اشاره كرد

كند وضع  است به بيان ديگر در رابطه با موارد زير، قواعد خاصي كه اخراج را محدود مي
  :شده است

                                                             
مثلا در حقوق ايران، بر قراردادهاي . با حقوق ايران يافتتوان شباهتهايي نيز ميان حقوق اين كشورها  با كمي دقت مي - 1

 . حاكم است و برخي از روابط استخدامي تابع قوانين خاص و قانون استخدام كشوري هستند) 1367(خصوصي كار، قانون كار 
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ليس؛ كساني خدمات شهري، مقامات رسمي عمومي و اعضاي نيروهاي مسلح و پ
كه براي دولت يا مقامات عمومي يا تجمعات محلي تحت قراردادهاي استخدامي عادي به 

اند؛  پزشكان كه با روابط استخدامي خاصي به كار گرفته شده اند ؛ كارگران  كار گرفته شده 
كه البته بايد اشاره كرد كه در مورد بعضي از كارگران ( صنعت هتلداري؛ خدمات محلي 

؛ كارگران بخش كشاورزي؛ )شود يونان، اعمال مي 1920محلي، قانون سال خدمات 
  كنندو كارگران مزارع؛ كارگراني كه در عرصه كشتي ها كار مي

  

  

  ر قرارداد كا ت و خاتمهحق اطلاع داشتن از تغييرا - دوم  گفتار

است برخورداري از امنيت شغلي من جمله مستلزم اينست كه كارگر از تغييراتي كه ممكن 
علاوه بر مقرراتي كه . در قرارداد كار به وجود آيد من جمله خاتمه قرارداد كار مطلع باشد

در نظام بين المللي و نيز حقوق اتحاديه اروپا در خصوص حمايت در مقابل اخراج كارگر 
ملزم مي دارد  -اعم از خصوصي و عمومي -وجود دارد ، مقررات بين المللي، كارفرما را 

تعطيلي كار، كارگر را از وضعيت مالي شركت يا سازمان به كار گيرنده مطلع كه پيش از 
يكي از  1994در سال  1بر همين اساس ديركتيو ايجاد شده توسط شوراي اروپا. سازند

مشورت و اطلاع «در قلب اين ديركتيو بحث . مقررات جنجالي اتحاديه اروپا بوده است
لزم مي كند كه درباره هرگونه تصميم كه مي تواند وجود دارد كه كارفرمايان را م »رساني 

به شغل كارگران به شكل مستقيم يا غير مستقيم اثر بگذارد با آنها مشورت كند و در 
 1994همچنين مطابق ديركتيو سال . خصوص به ويژه وضعيت مالي كار، آنها را مطلع سازد

                                                             
1  - "Directive 94/45/EC of 22 September 1994 on the establishment of a European Works Council or a procedure in 

Community-scale undertakings and Community-scale groups of undertakings for the purposes of informing and consulting 
employees" 
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ه اين مورد شامل تمامي البت( در سطح اروپا يك شوراي كار، بوجود آمد كه كارفرما  
كارفرمايان نميشود، و تنها كارفرماياني را شامل مي شود كه كارگراني در بيش از يك كشور 

مي بايست قبلي از تعطيلي كار ) دارند و يا تعداد قابل ملاحظه از كارگر را در اختيار دارند
حفظ امنيت  خود با شوراي كار، مشورت كند و با هماهنگي آنان اقداماتي را در  جهت

  . شغلي كارگران اتخاذ كند

در قوانين ملي كشورهاي اروپايي وارد شده است  1996البته اين ديركتيو كه از سال 
در حال (در رابطه با شركتهايي كه لااقل در درون دو يا بيشتر در كشورهاي اروپايي اند 

بعد از آن قرار و آلمان ) شركت با اين وضعيت وجود دارد  190حاضر در ايالات متحده 
رويه قضايي، قصور شركت رنو، در مشورت با شوراي كار اروپا، قبل از تعطيلي . مي گيرند

يك تاسيسات در بلژيك منجر به تقاضاهاي اتحاديه تجاري براي قواعد سخت تر اطلاع 
مطابق نظر اتحاديه ها، با الزام به اطلاع رساني و . رساني و مشورت با كارگران شد

برخي از اتحاديه ها تاكيد دارند . حال حاضر به شكلي مبهم برخورد مي شود مشورت، در
قبل از اتخاذ تصميم با هدف رسيدن به «بايد با اضافه كردن قيد  »مشورت«كه تعريف 

  ».1توافق و شفاف سازي گردد

اين تصميم . شركت رنو فرانسه تعطيلي خود در  بلژيك را درويلدوورد اعلام نمود
سه هزار كارگر اثرات خود را نشان داد غيرمنتظره بود و بدون مشورت قبلي  كه براي حدود

  .با نمايندگان شوراي اروپا انجام شد

شوراي كار اروپا قضيه رنو را براي نقض تعهد وي براي رعايت اين تعهد براي 
اطلاع رساني و مشورت تحت ديركتيو مربوط به آن، يك رسيدگي قضايي را آغاز نمود و 

                                                             
1. Schneider 
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وه در هر مورد دادگاه هاي فرانسه و بلژيك، دادگاه ها بر عليه شركت مذكور راي به علا
  1.داده و خواستار پرداخت جريمه هاي سنگين شده اند

در نظر اول ممكن است الزام كارفرما به مشورت و اطلاع رساني در خصوص 
و عملي دشوار  تعطيلي كار، الزامي سختگيرانه براي كارفرما به نظر آيد و به لحاظ اجرايي

كه مشورت با شوراي كار  1994با اين حال از زمان اجرايي شدن ديركتيو سال . تلقي شود
در . را مقرر مي سازد موارد متعددي از اجراي دقيق و موفق اين ديركتيو ديده شده است

. زمينه موارد موفقيت آميز اجراي اين تعهد، كشور هلند مي تواند نمونه خوبي تلقي شود
هلندي -در قضيه گروه انگليسي) يا كميته هاي همسنگ با اين نهاد در هلند(ي كار شورا

در دو قضيه جابجايي فرامرزي ، در خصوص تعطيلي شعبه هاي هلندي اين  2يونيليور
شوراي كار با كارگران محلي مشورت نمود و در راستاي خواسته آنان، . گروه، مداخله نمود

پيشنهاد نمود كه دوره تعطيلي را از چند هفته به چند ماه به در نهايت به مديريت يونيليور 
در نهايت يونيليور تصميم به طولاني كردن زمان تعطيلي گرفت تا كارگران . تعويق بياندازد

جابجايي (در قضيه يك تعطيلي ديگر . اين شركت بتوانند شغل مناسبي براي خود پيدا كنند
موافقت نمود كه براي استخدام جايگزين كارگران يونيليور ) خط توليد از هلند به بلژيك

   .مورد نظر، اقداماتي را به انجام برساند

  

  حمايت در مقابل قراردادهاي مدت معين –گفتار سوم  

با اين ثبات . عموما همه افراد انساني به دنبال ثبات در زندگي فردي و اجتماعي خويش اند
بحث هاي پيشين كه حق داشتن شغل را . است كه بشر به كمال خويش نزديك مي شود

                                                             
2. Schneider 

3. Anglo-Dutch Unilever group 
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. مطرح مي كرد شايد بدون وجود ثبات در استخدام همگي زودگذر و مقطعي به نظر برسند
در نظام حقوق داخلي نيز اصل بر حمايت از كارگران به واسطه الزام كارفرما به انعقاد 

يان را به سمت با اين حال عوامل متعددي كارفرما.قراردادهاي نامحدود كار ديده مي شود
  .سوق داده است )fixed-term(معين -قراردادهاي مدت

- نبايد فراموش كرد كه طبيعت برخي از مشاغل اقتضا دارد كه قراردادهاي مدت
به عنوان نمونه در جايي كه كل كار مورد نياز كارفرمايي تنها چند ماه به . معين منعقد شود

در اين گونه . فهوم خود را از دست مي دهدطول مي انجامد بحث از قرارداد  دائمي كار م
موارد كارفرما به طور طبيعي تمايل دارد كه قراردادي را منعقد نمايد كه خاتمه آن 

بنابراين نمي تووان . فرارسيدن تاريخ معين و يا با قيد انجام كار مورد نظر صورت پذيرد
  . كارفرما را در اين خصوص ملامت نمود

  اروپا قراردادهاي مدت معين در

، قراردادهاي كار در كليه كشورهاي عضو اتحاديه اروپا به عنوان 1بر خلاف برخي كشورها
هستند، يعني كارفرما بايد يك دوره اطلاع دهي را رعايت  »خاتمه پذير«يك اصل كلي 

نمايد و بايد قادر باشد كه مباني اخراج را ارايه كند اما پس از آن مي تواند قرارداد كار را 
   2.هيچ استخدام مادام العمري وجود ندارد. دهد خاتمه

توافق كلي دولت ها در خصوص قرارد ادهاي ) 1999سال (   »3ديركتيو كار مدت معين«
: نيز مي شود »اصل عدم تبعيض«اين دستورالعمل شامل . مدت معين را به اجرا گذاشت

                                                             
  همانند ژاپن. 1

2. Manfred, lowich, labor law in Europe, Ritsumeikan Law Review, No. 20, 2003, p. 

3. Directive 1999/70/EC of 28 June 1999 concerning the framework agreement on fixed-term work.  
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يمي، فقط به خاطر يعني كارگران با قراردادهاي مدت معين نبايد در مقابل كارگران دا
 1999هدف ديگر ديركتيو سال . استخدام مدت دارشان مورد بدرفتاري قرار بگيرند

پي (جلوگيري از سوء استفاده از قراردادهاي مدت معين در خصوص قراردادهاي متوالي 
  ) .ماده  شماره يك ديركتيو اروپايي(ذكر شده است ) در پي

به عدم تبعيض اشاره  4ماده . آنست 5و  4مواد  1999مهمترين مواد ديركتيو سال 
  :دارد اين ماده اشعار مي. دارد

معين نبايد نسبت به كارگران  -در خصوص شرايط استخدامي، كارگران مدت -1«
دائمي همتراز آنها،  با ايشان به شكل كمتر مساعدتري برخورد شود تنها به اين خاطر كه 

ارند مگرآنكه رفتار متفاوت بر مباني عيني معين د-آنها رابطه يا قرارداد استخدامي مدت
 - 3. شود به كار گرفته مي pro rata temporisجايي كه مناسب است اصل -2. توجيه شود

قراردادهاي مرتبط با اعمال و اجراي اين ماده، بايد توسط دولتهاي عضو منعقد شود، بعد از 
تحاديه اروپا،حقوق و و با توجه به حقوق ا) اتحاديه ها(مشورت با شركاي اجتماعي 

شرايط طول خدمت، در خصوص شرايط خاص  -4. هاي ملي، قراردادهاي جمعي رويه
معين بايد مشابه كارگران دائمي باشد، بجز جايي كه شرايط -استخدام براي كارگران مدت

  ».اي باشد متفاوت طول خدمت بر مبناي دلايل موجه

اين ماده با همين . اص يافته استبه سوء استفاده از اين قراردادها اختص 5ماده 
  :  دارد عنوان بيان مي

براي جلوگيري از سو استفاده از استفاده متوالي قراردادها يا روابط استخدامي، -1  «
هاي  مطابق با حقوق يا رويه) ها اتحاديه(دولتهاي عضو بعد از مشورت با شركاي اجتماعي

اقدام ديگري براي پيشگيري از بايست جايي كه هيچ  ملي و قراردادهاي جمعي، مي
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بندي هاي كارگران، يكي از اقدامات  سوءاستفاده وجود ندارد، بر مبناي نياز بخشها يا دسته
 - كننده تجديد چنين روابط يا قراردادهايي ب دلايل عيني توجيه -الف. زير را اتخاذ نمايند

دفعات تجديد اين  تعداد-معين ج-حداكثر دوره كلي قراردادها يا روابط استخدامي مدت
، جايي )ها اتحاديه(دولتهاي عضو بعد از مشورت با شركاي اجتماعي -2. قراردادها يا روابط

-الف: كنند كه تحت چه شرايط قراردادها يا روابط استخدامي  كه مناسب باشد، تعيين مي
قي توانند به عنوان قراردادها يا روابط نامحدود تل مي-توانند متوالي تلقي شوند ب مي

  ».شوند

) 2000دسامبر  21(در آلمان قانون استخدام نيمه وقت و استخدامهاي مدت دار 
در . دقيقا منظور ديركتيو اتحاديه اروپا براي كار موقت و كار مدت معين را تامين مي كند

به  Teilzeit-und Befristungsgesetzاين كشور، اين اصل عدم تبعيض از طريق قانون  
به علاوه اين مقررات مقرر مي سازند كه براي شرايط كاري كه وابسته . اجرا در آمده است

همانند (به سابقه هستند، همين دوره مشخص بايد براي كارگران با قراراد مدت معين 
يعني اگر بناست كه تسهيلات رفاهي  را براي . در نظر گرفته شوند) كارگران دائمي

 6ل شوند و كارگراني هستند كه با قراردادهاي سال سابقه دارند قاي 3كارگراني كه بيش از 
ماهه متوالي بيش از سه سال سابقه كسب كرده اند اين تسهيلات رفاهي شامل حال آنان نيز 

  .بشود

بنابراين . قانون مذكور مقرر شده است 14در آلمان محدوديت قرارداد كار در بخش 
ين يا يك دليل عيني و ديركتيو مذكور به شكلي اجرا شده است كه قرارداد مدت مع

و يا چنانچه دليل عيني وجود ندارد آن قرارداد براي ) 14ماده  1بند (ملموس داشته باشد 
بار تمديد نيز مجاز  3در اين زمان حداكثري يك ماكسيمم . سال منعقد شود 2مدت تا 

  ).14ماده  2بند (شمرده شده است 
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اي مدت داري كه چندين بار اين ديركتيو سعي داشته است تا در مقابل قرارداده
اين مورد در لسان حقوقي با عنوان . تكرار مي شود كارگر را مورد حمايت قرار دهد

حقوق بين الملل كار و نظام حقوقي .  شناخته مي شود) متوالي(قرارداد مدت دار پي در پي 
حاكم بر حقوق بشر، با شناسايي چنين معظلي كه زندگي اجتماعي و اقتصادي كارگران را 
در معرض خطرات جدي قرار مي دهد سعي داشته تا از بروز سو استفاده از قراردادهاي 

نيت جلوگيري كرده و بدين ترتيب حق برخورداري از ام) متوالي(مدت دار پي در پي 
  .شغلي براي كارگر را تضمين كند

در اينجا حقوق اقتصادي و (از سوي ديگر برخي در اعطاي حقوق اوليه بشر 
در رابطه با كارگران مدت معين، يعني اعطاي حقوقي نظير برخورداري از ) اجتماعي بشر

دستمزد يكسان براي كار يكسان، برخورداري از محيط كار سالم و ايمن، حق داشتن 
مقررات بين المللي، . كاري و نيز مرخصي هاي مناسب و غيره ترديد كرده اند ساعات

الزامات روشني را براي كارفرما دربردارد تا تضمين نمايد كه در خصوص موضوعات ياد 
بر همين اساس . شده با كارگران مدت معين به شيوه اي نامساعد تر برخورد نمي شود

معين -وب اصولي را در خصوص كار مدتجوامع اروپايي كه چارچ 1999ديركتيو 
در مورد شرايط استخدامي، «: خود بيان مي كند) 1(4مشخص مي كند در پاراگراف 

كارگران مدت معين نبايد به شيوه اي نامساعدتر نسبت به كارگران دايمي در  مقايسه با 
مدت معين، بطه قراردادي با آنان، با آنها برخورد شود، تنها به اين خاطر كه آنها يك را

  »دارند.

ديركتيو اروپايي، براي جلوگيري از سو استفاده از طريق انعقاد قراردادهاي مدت 
دولت هاي عضو را ) يعني يكسري قراردادهاي متصل به هم(معين پيوسته و پي در پي 

بايد تمديد اين قراردادها -1كشورها بايد يا : راه را برگزينند 3ملزم مي سازد تا يكي از اين 
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حداكثر دوره كلي مجاز براي قراردادهاي مدت  -2تحت منظوري معين لحاظ كنند و يا  را
  .معين پيوسته را تعيين كننند يا حداكثر تعداد اين قراردادها را تعيين كنند

 Gesetz Uber(قانون قراردادهاي مدت معين و كارهاي نيمه وقت  2001در سال 

Teilzeitarbeit befristete Arbeitsvertage (  در آلمان تصويب شد كه در واقع اجراي
 1999اروپايي در خصوص كار نيمه وقت و نيز ديركتيو سال  1997ديركتيو سال سال 

  .اتحاديه اروپا در خصوص قراردادهاي مدت معين بوده است

از آنجا كه يك قرارداد مدت معين به طور خودكار پس از رسيدن به زمان مندرج  
در قرارداد پايان مي پذيرد مي توان از مشكلات و هزينه هاي مرتبط با حمايت در مقابل 
اخراج بوسيله انعقاد قراردادهاي مدت معين اجتناب نمود و اين از مزيت هاي قراردادهاي 

در آلمان اقدامات مربوط به حمايت در مقابل . ه شمار مي رودمدت معين براي كارفرما ب
اي را توسعه  هاي اداري آلمان قاعده پديد امد و كمي بعد از آن دادگاه 1920اخراج در سال 

دادند كه بر مبناي آن يك قرارداد مدت معين تنها در صورتي مجاز است كه يك توجيه 
 2001در سال . ود داشته باشدمنطقي و عيني در خصوص معين بودن مدت آن وج

وارد كرد  TzBFfGپاراگراف اول قانون  14قانونگذار آلماني اين رويه قضايي را در بخش 
كه مقرر مي كرد ك هيچ قرارداد استخدام مدت معين تنها اگر مباني عيني براي آن وجود 

  :شود ه ميمباني عيني به طور خاص در موارد زير ديد. داشته باشد مي تواند ايجاد گردد

 .نيروي كار اجرايي مورد نياز صرفا موقتي باشد )1

محدوديت در خصوص زمان بعد از يك دوره آموزش يا مطالعه به منظور تسهيل  )2
 .كاريابي كارگر باشد

 .اينكه يك كارگر جاي خود را به ديگري بدهد )3

 .ماهيت خاص آن شغل محدوديت زماني را توجيه كند )4



 1391 زمستان  13 شماره  المللي / فصلنامه تحقيقات سياسي بين 286

 

 .باشد محدوديت زماني يك دوره آزمايشي )5

 .دلايل مرتبط با كارگر به لحاظ شخصي محدوديت را توجيه كند )6

پرداخت هاي كارگر از طريق صندوق بودجه اي در نظر گرفته شده براي استخدام نيمه  )7
 .وقت باشد و وي بر اساس همين مبنا استخدام شده باشد

 . محدوديت زماني بوسيله قرارداد مشتركي نزد محكمه اي پديد آمده باشد )8

اين حال استثنائاتي براي اين مورد كه قرارداد استخدام مدت معين تنها بايد بر  با
  . اساس مباني عيني باشد، وجود دارد

در حقوق آلمان چند سال پيش منقضي  2000اگر چه دوره اجراي ديركتيو سال 
كه بايد تا (اين ديركتيو و همچنين ديركتيو عدم تبعيض قومي و نژادي ) 2003سال(شده 
اين تاخير در 1.در حقوق آلمان ادغام نشده است ) شد وارد حقوق داخلي مي 2005 لسا

نتيجه اين واقعيت بوده است بخش هايي از ديركتيوهاي اروپايي عدم تبعيض در استخدام 
به شدت با وضعيت ) 43/2000(و نيز عدم تعبض قومي و نژادي ) 78/2000(و اشتغال 

از آنجا كه اجراي . صاحب نظران، در تناقض استحاكم بر جامعه آلمان و ديدگاه 
شود، دولت آلمان  ممنوعيت تبعيض سني منجر به تغييرات بنيادين در حقوق كار آلمان مي

سال ديگر اجراي  3نهاده شد استفاده كرد و  2000ديركتيو سال  18از اختياري كه در ماده 
 2006به طوري كه تا سال  ديركتيو را در رابطه با بحث تبعيض سني با تاخير انداخت

  . متعهد به اجراي آن نبوده است

  

  حكم ديوان دادگستري اروپايي در قضيه منگلد
                                                             

عليه آلمان اقامه نمود دولت آلمان محكوم به نقض اجراي اصل عدم ) از طرف اتحاديه اروپا(در دعوايي كه كميسيون اروپايي . 1
  :تبعيض در استخدام و اشتغال شد

Case number 43/05, Commissiion of the European Communities V. Federal Republic of Germany, (2006) 
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حكمي را صادر كرد كه مرتبط با ) ECJ(ديوان دادگستري اروپايي  2005نوامبر  22در 
درخواست دادگاه اداري مونيخ بوده است، در پاسخ به سوالاتي راجع به تفسير عبارت دوم 

) 70/1999توافق اصولي (ديركتيو اروپايي در خصوص قراردادهاي مدت معين ) 8(و ) 5(
در واقع ). 78/2000(ديركتيو رفتار برابر در اشتغال و استخدام  6و نيز راجع به ساختار ماده 

دادگاه اداري مونيخ در صدد اين بود كه بداند آيا مقرره قانوني در كشور آلمان  مبني بر 
سال و بعد از آن را از محدوديت هاي انعقاد قراردادهاي مدت معين  52اينكه كارگران 

  .معاف مي كند در تناسب با حقوق اتحاديه اروپاست يا خير

سال سن داشته است  56آقاي منگلد كه در آن زمان  2003ژوئن سال  26در 
اين قرارداد از اول . قرارداد كار را با آقاي هلم كه يك وكيل بوده است منعقد مي كند

رابطه ) 1: قرارداد مقرر مي ساخت كه 5ماده . اجرايي شده است 2003ژولاي سال 
) 2. خاتمه يابد 2004فوريه سال  28شروع و در  2003استخدامي بايد از اول جولاي سال 

مدت قرارداد بايد بر مبناي مقررات حاكم در حقوق آلمان باشد كه ايجاد قراردادهاي مدت 
-3. سال سن دارد 52چرا كه كارگر حاضر . را براي كارگران مسن تسهيل ميكندمعين 

طرفين توافق كرده اند كه هيچ دليلي براي معين بودن اين قرارداد وجود ندارد به جز انچه 
تمامي مباني ديگر براي محدوود كردن زمان . فوقا اشاره شده است 2كه در پاراگراف 

آلمان پذيرفته شده است از موضوع اين قرارداد خارج  استخدام كه اصول آن در قوانين
قرارداد، از انجايي كه مدت قراردادش را محدود  5در خصوص آقاي منگلد، ماده . است

و ) درخصوص كار مدت معين(اتحاديه اروپا  1999ميكند در مغايرت با ديركتيو سال 
اگرچه اين (شد در خصوص برابري در استخدام و اشتغال مي با 2000ديركتيو سال 

   ).، مجاز تلقي مي شود2001محدوديت مطابق با قانون آلمان به سال 
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قانون آلمان با ديركتيو  14در خصوص تناسب بخش : دارد ديوان اروپايي بيان مي
قانون  14اول اينكه ترديد آميز است كه بخش :دو سوال اساسي مطرح است 1999سال 

. حاديه اروپا در خصوص قراردادهاي مدت معين باشدديركتيو ات 5آلمان در تناسب با ماده 
اين ديركتيو براي جلوگيري از سو استفاده ناشي از استفاده قراردادهاي استخدام مدت معين 

اينكه يا : متوالي، مقرر مي سازد كه لااقل يكي از سه محدوديت زير بايد به كارگرفته شود
يك دوره ) يا ب. وجود داشته باشدهدف عيني توجيه كننده تجديد اين قرارداد ) الف

تعداد دفعات تجديد اين قراردادها ) ج. حداكثري براي قراردادهاي متوالي تعيين شود
  .معدود باشد

سال به  52قانون داخلي آلمان، در خصوص كارگران  14با اين حال، مطابق بخش 
حداكثري براي  بالا محدوديت هاي فوق وجود ندارد يعني اساسا  نيازي به تعيين يك دوره

بنابراين در . قراردادهاي متوالي يا معدود بودن تعداد دفعات تجديد اين قراردادها نيست
سال با قراردادهاي سه  10ساله را مي توان براي مدت  52حقوق آلمان مثلا يك كارگر 

  . ماهه به كار گرفت و اين نقض حق بر كار محسوب نمي شود

فاده از قراردادهاي مدت معين را بدون اين بنابراين مطابق قانون آلمان است
سال قانوني است و اين بدان معناست كه  اين افراد  52محدوديت ها براي افراد بالاتر از 

سال قرارداد مدت  10بار قرارداد مدت معين و يا با  10مسن را مي توان بكار گرفت ولو با 
ي تسهيل به كارگيري از افراد مسن قانونگذار آلماني چنين مقرراتي را برا. معين پي در پي

وضع كرده است چرا كه فرض مي كرده است با وجود چنين مقرراتي، تمايل كارفرمايان 
براي به كارگيري اين افراد بيشتر خواهد شد و اين خود نوعي حمايت از اين كارگران 

آلمان  قانون 14با اين حال بسياري از حقوقدانان اعتقاد دارند كه بخش .محسوب مي شود
در تناسب است، با اين استدلال كه مشكلات اين گروه سني در بازار  1999با ديركتيو سال 
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  5با اين حال، ماده . كار يك هدف عيني توجيه كننده تجديد اين قراردادها به شمار مي رود
ي پي است و استفاده از قراردادهاي متوال در ديركتيو تنها مربوط به قراردادهاي متوالي و پي

از آنجا كه قرارداد استخدام ميان آقاي منگولد و آقاي هلم، اولين و . كند را محدود مي
 5تنهاترين قرارداد ميان طرفين بوده است ديوان دادگستري اروپايي از تفسير ماده 

  .خودداري كرد

كند كه تفسير ديركتيو نبايد مباني معتبري  مقرر مي 1993ديركيتو سال ) 3( 8ماده 
مقررات .. ش ميزان حمايت نسبت به كارگران در حوزه اين ديركتيو فراهم كندبراي كاه

در قضيه منگولد، . شود در ديركتيوهاي اروپايي ديده مي 1980مشابه اي نيز در پايان دهه 
 58قانون آلمان از  3پاراگراف  14مسئله اين بود كه آيا كاهش د ادن سن مقرر در بخش 

. ديركتيو اروپايي را نقض كرده است يا خير) 3( 8ماده  2002سال، در سال  52سال به 
ديوان بيان داشته است . ديوان دادگستري اروپايي به شكل منفي با سوال پاسخ داده است

ديركتيو به كار رفته است، يعني اجرا ) 3( 8بدون هرگونه معناي دقيق در ماده  »اجرا«واژه 
شوئد، بلكه همچنين تمام  به كار گرفته مي 1999نه فقط درمورد ارجاع اوليه ديركتيو سال 

. رود اقدامات در حقوق داخلي براي تضمين هدف تعقيب شده در ديركتيو به كار مي
كردن يا اصلاح قوانين داخلي كه پيش از آن تصويب شده  بنابراين، اين مطلب شامل اضافه

المان  2002قانون سال  ديركتيو اروپايي در خصوص 3پاراگراف  8در نتيجه، ماده . شود مي
  .سال مي بايست اجرايي تلقي شود 52سال به  58كه در خصوص كاستن سن حداقلي از 

ماده هشت ديركتيو،  3با اين حال مطابق نظر ديوان دادگستري اروپايي، پاراگراف 
. كند هر گونه كاستن از حمايت كارگران در حوزه قراردادهاي مدت معين را منع نمي

له مهم اينست كه آيا كاهش حمايت انجام گرفته با اجراي ديركتيو مرتبط است بنابراين مسئ
را به وسيله قانون ) 13پاراگراف (قانون آلمان  14قانونگذار آلمان اصلاح در بخش . يا خير
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به واسطه نياز به اجرايي كردن ديركتيو اتحاديه اروپا را توجيه نكرده است بلكه  2002سال 
در آن . ز به تشويق استخدام اشخاص مسن در آلمان، توجيه كرده استان را به واسطه نيا

 8قانون آلمان در تعارض با ماده ) 3پاراگرف ( 14شرايط، ديوان دريافته است كه بخش 
 1. باشد نمي 1999ديركتيو اتحاديه اروپا در خصوص كار مدت معين سال ) 3(

، 1مطابق ماده . نع مي كندتبعيض مبتني بر سن را م) 78/2000( 2000ديركتيو سال 
هدف ديركتيو وضع يك چارچوب كلي براي مبارزه با تبعيض بر مباني دين يا عقيده، 
معلوليت، سن، يا گرايش جنسيتي در خصوص استخدام و اشتغال است، با نگاهي به 

كند  اجراي اصل رفتار برابر در كشورهاي عضو، ديركتيو اروپايي هر نوع تبعيض را منع مي
  :بيان مي كند) با عنوان مفهوم تبعيض(ديركتيو  2ماده  .تقيم و چه غيرمستقيمچه مس

به معناي اينست كه هيچ تبعيض  »اصل رفتار برابر«به منظور اين ديركتيو، ) الف
مستقيم يا غيرمستقيم بر هر مبنا، وجود نداشته باشد، به طوري كه با شخصي نسبت به 

  .كمتر مساعدتري برخورد بشودديگري، در يك موقعيت برابر، به طور 

هم در بخش خصوصي و هم در بخش عمومي  3بواسطه ماده  2000ديركتيو سال 
من جمله نهادهاي عمومي، و از جمله در رابطه با شرايط دسترسي به . شود به كارگرفته مي

كار، خود اشتغالي و شامل انتخاب معيار و شرايط استخدام مي شود، صرف نظر از شاخه 
در تمامي سطوح سلسله مراتب شغلي، مثل ارتقا و نيز استخدام و شرايط كاري مثل  فعاليت

نه تنها ( بر خلاف تبعيض بر پايه ديگر مباني، تبعيض مبتني بر سن،. ها اخراج و پرداخت
همانطور كه ماده . تحت شرايطي مجاز است)  تبعيض غيرمستقيم بلكه تبعيض مستقيم نيز

دولت هاي عضو، ) 2( 2مقرر مي كند كه  با وجود ماده ) 78/2000( 2000ديركتيو سال  6
شود، اگر كه مطابق  توانند مقرر كنند كه تفاوت رفتاري بر مبناي سن، تبعيض تلقي نمي مي

                                                             
1.Mangold Case,  p.513. 
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اين . پذير باشند حقوق ملي به شكل عيني و منطقي به وسيله يك هدف مشروع، توجيه 
رتبط با بازار كار و آموزش هدف مشروع، شامل سياست هاي كاري مشروع، اهداف م

اين . اهداف رسيدن به اين هدف بايد متناسب و ضروري باشند. شوند شغلي نيز مي
مقرر داشتن شرايط خاص دسترسي به  -الف: شوند ها در رفتار شامل موارد زير مي تفاوت

ها  استخدام و آموزشهاي شغلي، استخدام و اشتغال، من جمله اخراج و شرايط پرداخت
كارگران جوان و اشخاص مسن و افرادي با مسئوليت سرپرستي، به منظور ارتقا يا براي 

تعيين شرايط حداقلي سني و وجود تجربه كاري براي  -ب. تضمين حمايت از اين افراد
تعيين سن حداكثري براي به -ج. دسترسي به استخدام يا برخي مزاياي مرتبط با استخدام

مات اموزشي پست موردنظر بنا شده است و يا بر مبناي كارگماري افراد كه بر مبناي الزا
  .نياز به دره معقول اشتغال قبل از بازنشستگي

تاكيد كرده  2000ديركتيو سال  8و  6ديوان دادگستري اروپايي به منظور تفسير ماده 
قانون آلمان ارتقا فرصتهاي شغلي براي افراد مسن فاقد شغل  14است كه هدف بخش 

مطابق نظر ديوان مشروعيت چنين هدفي . بتوانند كار مناسب خود را پيدا كنندباشد تا  مي
توان همان هدف  چنين هدفي به عنوان يك قاعده مي. تواند مورد ترديد باشد منطقا نمي

اوردن كار  دست عيني و معقول كه در ديركتيو اروپايي بدان اشاره شده است، باشد يعني به
هاي  به عنوان سياست) 1( 6 مول اهداف مشروع در مادهاز سوي كارگران مسن قطعا مش

  .باشد مشروع اشتغال مي

تر و  با اين حال اين واقعيت كه يك مقرره حقوق داخلي كه ميان كارگران مسن
شوئد به وسيله يك هدف مشروع به وجود آمده است به اين معنا  تر تمايز قايل مي جوان

همان گونه كه در اين خصوص . نيز هست پذير نيست كه چنين تبعضي مستقيمي توجيه
دولتهاي عضو از يك اختيار وسيع براي اتخاذ اقداماتي در جهت رسيدن به اهدافشان در 



 1391 زمستان  13 شماره  المللي / فصلنامه تحقيقات سياسي بين 292

 

حوزه اشتغال و امور اجتماعي برخورداند ديوان به كارگيري اصل تناسب را ضروري 
ون آلمان منجر از قان) 3پاراگراف ( 14ديوان بيان داشته است كه به كارگيري بخش . داند مي

رسند بدون تمايز و  سالگي مي 52شود كه در آن تمامي كارگران كه به سن  به موقعيتي مي
اند يا خير و صرفنظر از طول مدت  نظر از اينكه پيش از آن قرارداد بيكار بوده صرف
توانند براي برخورداري از مقرري بازنشستگي  بايست تا زماني كه مي شان مي بيكاري

بايست چندين  معين كار كنند كه مي-نند تحت قراردادهاي استخدامي مدتدرخواست ك
كند كه شمار زيادي از  بنابراين ديوان استدلال مي. بار به طور نامحدودي تجديد بشود

كارگران صرفا به دليل سن آنها در خطر خارج شدن از مزاياي يك استخدام دائمي 
بيان مي كند عامل مهمي  1999باشند كه همين امر همانگونه كه ديركتيو اروپايي سال  مي

  .رود در حمايت از كارگران به شمار مي

مطابق نظر ديوان از آنجايي كه چنين قانوني سن كارگر را تنها معيار براي بكارگيري 
قانون فراتر از آن طور فرض شود كه اين  داند بايد اين معين مي-قرارداد استخدامي مدت

ديوان به اين نتيجه . نموده از اصل تناسب و ضرورت خارج شده است هدفي كه اعمال مي
رسيده است كه توسط قانونگذار آلمان توجيه نشده كه تعيين يك معيار سني صرفنظر از 
ملاحظات ديگر مرتبط با ساختار بازار كار يا وضعيت شخصي فرد موردنظر به طور عيني 

رعايت اصل . باشد ترسي به هدف به كارگيري كارگران مسن بيكار ضروري ميبراي دس
كند كه در هرگونه عدول از حق اشخاص اصل رفتار برابر نيز بايد درنظر  تناسب ايجاب مي

  . گرفته شود

) 1( 4تواند تحت ماده  دارد اين قانون داخلي آلمان نمي بنابراين ديوان بيان مي
ديوان با در . پذير باشد توجيه) يو برابري در استخدام و اشتغالديركت( 2000ديركتيو سال 

ديركتيو اروپايي به اين نتيجه رسيد كه يك دولت  18نظر گرفتن پاراگراف دوم از ماده 
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بايست اقدامات  عضو كه درخواست مهلت براي اجراي ديركتيو اروپايي را مي كند مي
برخي . نتايج مقرر در ديركتيو نزديك كندمشخصي را انجام دهد تا قوانين ملي خود را به 

اي كه يك دولت عضو مجاز است كه اقدامات  اعتقاد دارند كه چنين تعهدي در طول دوره
   1.باشد ناسازگار با اهداف ديركتيو را به انجام برساند زيد مي

هد كه پايان نپذيرفتن مهلت اجرا براي كشور آلمان در راي ديوان  ديوان ادامه مي
  .دارد اثري ن

شود ديوان دادگستري اروپايي در  ديده مي »منگلد«به طوري كه  به خوبي در راي 
قوانين اتحاديه اروپا را بر ) حتي بدون ادغام ديركتيو خاص در حقوق داخلي(هر صورت 

دهد و همچنين بدون وجود قاعده خاص نيز به اصول كلي  قوانين داخلي ارجحيت مي
كند و تا آنجا كه ممكن است  وق اتحاديه اروپا استناد ميمن جمله اصول كلي حق(حقوقي 

سعي در حمايت از كارگر دارد و تلاش دارد كه اصل را بر محدوديت و يا حتي ممنوعيت 
بركار را در رابطه با افراد  معين قرار دهد تا بدين صورت اين شق از حق-قراردادهاي مدت

  .موضوع اين حق اعمال نمايد

  

  نتيجه گيري

حق بر كار از مهمترين مصاديق حقوق اقتصادي و اجتماعي است كه نسل دوم حقوق بشر 
، در نظام حقوق بين الملل )نسل اول، شامل حقوق مدني و سياسي است(شود  تلقي مي

هاي  الملل كار به خوبي مورد شناسايي قرار گرفته و در اين نظام بشر و نيز حقوق بين
حقوق اتحاديه اروپا كه مجموعه مقررات . يدا كرده استحقوقي جايگاه مناسب خويش را پ

                                                             
1. German Law Review,Op.Cit 
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الزام آور پديدآمده در سطح اتحاديه اروپا را تشكيل مي دهد به خوبي مقررات حقوق 
را در خود جاي داده ) حقوق اقتصادي و اجتماعي(بشري و من جمله حقوق نسل دومي 

ديركتيوهاي بوجود آمده از  ها و علاوه بر معاهده تاسيس اتحاديه اروپا، دستورالعمل. است
سوي شوراي اروپايي از بدو پديدآمدن جوامع اروپايي مسئله حق بر كار را مدنظر خود 

  .قرار داده اند

دستيابي به كار شامل . از مهمترين مصاديق حق بر كار، حق دستيابي به كار است
. كند مياي نيز هست كه دولت براي كاركردن افراد مقرر  محو تمامي شروط غيرموجه

دسترسي به كار در حقوق اتحاديه اروپا به ويژه به واسطه آراي ديوان دادگستري اروپايي 
حق دسترسي به شغل ، شامل  حق دستيابي  به آموزشهاي .  مورد تاكيد واقع شده است

به عنوان نمونه در قضيه گراوير كه به آن اشاره (ديوان اين مسئله را . شغلي را نيز دربردارد
اي است كه شامل آموزشهاي كوتاه مدت  ه بيين نموده كه آموزش شغلي مفهوم گستردت) شد

  .شود و نيز دانشگاهي مي

عدم تبعيض در استخدام ها و نيز در اشتغال از ديگر جنبه هاي حق بر كار است كه 
 در حالي كه،  است در حقوق اتحاديه اروپا به شكل موثري چارچوب بندي حقوق شده

سيون در سطح بين المللي در چارچوب اقدامات سازمان بين المللي كار يك كنوانتنها 
به مسئله عدم تبعيض پرداخته است، اتحاديه اروپا در ) كنوانسيون شماره يكصد و يازدهم(

همانند تبعيض بر (ها در استخدام و اشتغال را  اسناد متعددي جنبه هاي مختلف تبعيض
لحاظ داشته و هرنوع تبعيض بر اساس ) مباني اساس جنسيت، نژاد و قوميت، سن و ديگر

ديركتيو منع تبعيض به منظور برپايي چارچوب كلي براي . اين مباني را منع نموده است
در سطح اروپا ايجاد شد كه  2000در سال ) 78/2000(تحقق  رفتار برابر در كار و اشتغال 

ديوان دادگستري . آيد ر ميترين سند در سطح اروپا در زمينه منع تبعيض به شما با اهميت
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ض مفهوم موسعي يعذ نموده كه علاوه بر اينكه از تباروپايي در اين زمينه تصميماتي را اتخا
  . دهد خود به غناي حقوق منع تبعيض كمك شاياني نموده است را ارائه مي

امنيت شغلي براي كارگراني كه به كار دست يافته اند، جنبه ديگري از حق بركار 
به ويژه در خصوص اخراج آنها و نيز در موضوعات ديگر نظير كار مدت معين است كه 

المللي در  هاي ناروا در نظام بين حمايت از كارگر در مقابل اخراج. كارگران ديده مي شود
با اين حال . شود كنوانسيون شماره يكصدوپنجاه و هشت سازمان بين المللي كار ديده مي

در طي مرخصي زايمان و نيز   ناروا همچون منع اخراجبرخي از جنبه هاي اخراج هاي 
هاي دسته جمعي و همچنين محدوديت در خصوص اخراج دررابطه  محدوديت در اخراج

با برخي مشاغل خاص در ديركتيوهاي اروپايي كه مورد اشاره واقع شد، مدنظر دولت هاي 
  . اروپايي واقع شده است

توان دريافت كه نخست مفهوم حق بر كار و   يم ي كه مذكور افتادبا استفاده از مطالب
دوم مصاديق حق بر كار به خوبي در حقوق اتحاديه اروپا، مورد شناسايي و تاكيد واقع شده 

آور و همچنين  توان گفت كه اين حق بشري با توجه به وجود مقررات حقوقي الزام كه مي
 -شود ري اروپايي ديده ميآنگونه كه در آراي ديوان دادگست -اعمال و اجراي موثر آنها

  . نسبت به نظام بين المللي به شكل موثرتري به اجرا در آمده است
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